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Forord

Dette notatet presenterer en sammenstilling av funn fra en kunnskapsinnhenting gjennomfart i
perioden november 2020 til januar 2021 tilknyttet prosjektet «Grent partssamarbeid» ved
forskningssenteret INCLUDE, Universitetet i Oslo. Kunnskapsinnhentingen har hatt som
formal a kartlegge hva som kjennetegner gode partsamarbeid lokalt, og hvordan dette kan
overfares til lokalt partssamarbeid om klimatiltak pa arbeidsplassen. Innhentingen har hatt et
saerlig fokus pa partssamarbeidet i offentlig sektor, men leerdommene som trekkes frem kan
ogsa vere relevante for partssamarbeid om klimatiltak i privat sektor. Innhentingen og
funnene presentert i dette notatet er basert pa samtaler med representanter fra ulike
fagforeninger, i hovedsak Utdanningsforbundet, NITO og Fagforbundet, samt falgende

rapporter:

e @yum og Nilsen (2019). Trepartssamarbeid som drivkraft i kommunal tjenesteutvikling -
Eksempler pa driftsnaert utviklingsarbeid i tre kommunale barnehager og sykehjem, SINTEF-
rapport 2019:01412

e Buvik, Thun og @yum (2018). Partssamarbeid og forebyggende arbeidsmiljgarbeid. SINTEF-
rapport 2018:00851

e Bie-Drivdal, Arnhild (2019). Tillitsvalgtes oppfatninger om egen rolle i faglig
utviklingsarbeid: En studie av rolleforstaelse blant arbeidsplasstillitsvalgte i offentlig sektor.
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Notatet kan leses tredelt; farst forklares bakgrunnen for kunnskapsinnhentingen, deretter
presenteres og oppsummeres lerdommer knyttet til hva som kjennetegner gode
partsrelasjoner lokalt, og avslutningsvis drgftes hvordan disse lerdommene kan overfares til

lokalt samarbeid om klimatiltak pa arbeidsplassen.



Hva er lokale partssamarbeid og hvorfor er dette relevant for
klimatiltak pa arbeidsplassen?

Lokalt partssamarbeid er samarbeid mellom arbeidsgiver og de ansatte pa en arbeidsplass, der
de ansatte utever medbestemmelse gjennom tillitsvalgt. Dette kalles gjerne representativ
medbestemmelse, hvor de ansatte snakker med arbeidsgiver gjennom en valgt representant -
tillitsvalgt, og den tillitsvalgte kan forplikte ansatte (medlemmer) gjennom forhandlinger med
arbeidsgiver. Partssamarbeidet er fastsatt gjennom Hovedavtalen(e) og har som hensikt a
gjennom tillitsvalgtordningen gi arbeidstakere reell innflytelse pa hvordan arbeidsplassen skal

organiseres, og hvordan arbeidsmetodene skal utvikles.

Globale klimaendringer har fart til et gkende behov for klimaomstilling bade i arbeidslivet
generelt og pa den enkelte arbeidsplass. Dette medfarer behov for endring av arbeidsmater,
tjeneste- og vareproduksjon og arbeidsorganisering. For a sikre at disse
klimaomstillingsprosessene foregar pa en rettferdig mate der arbeidstagere aktivt involveres,
peker bade forskere og partene i arbeidslivet pa det lokale partssamarbeidet som en egnet
arena for samarbeid om klimatiltak pa arbeidsplassen (se Bjergene & Hagen, 2020; Hagen
2021).

I nyere tid har flere hovedavtaler fatt inn bestemmelser knyttet til klima, miljg og barekraft,
der det fremgar at klima- og miljgtiltak inngar som et anliggende for partssamarbeidet.
Eksempelvis i Hovedavtalen KS, som omfatter kommunal sektor, star det at:

Partene understreker viktigheten av at det i partssamarbeidet fremmes forstéelse for og innsikt i
virksomhetens pavirkning pa ytre miljg og klima. Partene er enige om at klima- og miljgtiltak som

fremmer baerekraftsmalene inngér som en del av partssamarbeidet etter hovedavtalen. (KS, 2020)

Hovedavtalen(e) legger faringer for hva partenes rettigheter og plikter i partsforholdet er, og
hva partssamarbeidet skal omfatte. Nar det na star i stadig flere Hovedavtaler at klima- og
miljgtiltak skal innga i partssamarbeidet er det dermed ngdvendig & undersgke hvordan dette
kan gjennomfares i praksis. Gjennom samtaler med fagforeningsrepresentanter i forbindelse
med prosjektet «Grgnt partssamarbeid» er det grunn til & anta at man pa arbeidsplasser der det

lokale partssamarbeidet er velfungerende har kommet lenger i arbeid med klima- og



miljetiltak. Her forstas klimatiltak som tiltak som enten direkte har som formal a redusere
virksomhetens klimagassutslipp, eller tiltak med formal om & informere, bevisstgjgre og
tilrettelegge for kunnskap og engasjement rundt klimaendringer og virksomhetens
klimabelastning. Med dette som bakteppe er det dermed hensiktsmessig a undersgke hva som
kjennetegner gode partssamarbeid og hvordan tidligere erfaringer kan bidra til en forstaelse av

hvordan klima- og miljgtiltak kan integreres i det lokale partssamarbeidet.

Hva kjennetegner gode lokale partssamarbeid?

Basert pa tidligere studier av lokale partssamarbeid, med hovedvekt pa offentlig sektor kan

kan svaret pa dette spgrsmalet kort summeres som:

e Et godt lokalt partssamarbeid kjennetegnes av kontinuitet, tydelige rammer, tett

samarbeid og god dialog mellom tillitsvalgt og ledelse.

Videre kan dette brytes ned i flere kjennetegn og karakteristikker. I en studie gjennomfgrt av
Sintef (Buvik, Thun & @yum, 2018) som undersgker implementeringen av IA-avtalens formal
om forebyggende arbeidsmiljg i det lokale partssamarbeidet, trekkes falgende suksesskriterier

for partssamarbeidet frem:

e Fast struktur pa partsamarbeidet

e Hyppige og formelle mgter mellom leder, tillitsvalgt og verneombud

e Stgttende og engasjerende ledere med direkte tilgang til arbeidsmiljget

e Skreddersydde enkelttiltak og helhetlig fokus

e Bruk av tilgjengelig kompetanse internt, samt stette i det eksterne miljget.
e Felles ansvarliggjering av ansatte i forhold til rettigheter og plikter

e Involvering og ansvarliggjering av ansatte

| overnevnte studie identifiseres videre en rekke barrierer som begrenser eller forhindrer et

velfungerende lokalt partssamarbeid:

e Ensomme ledere og ensomme tillitsvalgte, samt usynlige tillitsvalgte.

e Manglende stgtte og oppfalging etter «prosjektslutt»



e Holde fokus over tid

e @konomi til bade opplaring og tiltak

e Vanskelig a sette av tid til kollektive prosesser som involverer hele ansattgruppen.
e Tid til tillitsvalgt- og verneombudsrollen

e Organisatoriske strukturendringer til tillitsvalgt- og verneombudsrollen.

Partssamarbeid og rolleforstaelser

Videre viser Sintefs studie (Buvik, Thun & @yum, 2018) om forebyggende
arbeidsmiljgarbeid at gode partssamarbeid karakteriseres av tydelige rolleforstaelser, der
rollebasert medbestemmelse og medvirkning prioriteres. Her trekkes falgende suksesskriterier

for tydeliggjering av roller og ansvar:

e Tett samarbeid mellom tillitsvalgt og ledelse

e Verneombud og tillitsvalgt lgfter ansattes deltakelse i endrings-
/omstillingsprosesser

e Lederrollen er & veere tett pa daglig drift og ta ansvar for kontinuerlig fokus pa
endrings-/omstillingen og oppfelging av tiltak.

e De ulike rollene anerkjenner hverandres kompetanse og ansvarsomrade.

Bade den plasstillitsvalgte og lokalt verneombud trekkes frem som ngkkelroller i
omstillingsprosesser av bade faglig og driftsrelatert karakter, da disse kjenner
arbeidsprosessene, de ansatte og virksomheten godt. Bade tillitsvalgt og verneombud kan
veere bade en samarbeidspartner, statte og ressurs for enhetsleder forstaelse av egen

organisasjon og ved beslutningstaking (Buvik, Thun & @yum, 2018).

Profesjonens rolle i partssamarbeidet

Arnhild Bie-Drivdal (2019) problematiserer rolleforstaelsen blant arbeidsplasstillitsvalgte i
offentlig sektor i relasjon til faglig utviklingsarbeid, det vil si, «... endringer i arbeidsmetoder
eller- organisering som begrunnes i yrkes- eller profesjonsfaglig kunnskap (Bie-Drivdal,
2019, s. 217». Bie-Drivdal finner at tillitsvalgte beskriver sin rolle fgrst og fremst som
forsvarer av medlemmenes rettigheter, arbeids- og lgnnsvilkar og inntar en heller reaktiv rolle
i det faglige utviklingsarbeidet. Videre viser Bie-Drivdal (2019) at det i
profesjonsorganisasjoner, eksempelvis som Legeforeningen og Utdanningsforbundet finnes



tendenser til en dobbelt tillitsvalgtrolle, bade som forsvarer av arbeidstakernes rettigheter og
som profesjonsutgver (faglig fokus). | midlertid opplever de tillitsvalgte lite forventninger til
den faglige delen av rollen. Det fremgar at tillitsvalgte opplever det faglige utviklingsarbeid
enten som tiltak som kommer «ovenfra» eller som prosesser der de ansatte utgver direkte,
heller enn representativ, deltakelse. Den representative faglige innflytelsen er heller reaktiv,
det vil si, forbundet med forsgk pa & korrigere eller stanse initiativ som kommer ovenfra enn
egne proaktive initiativ. Med bakgrunn i dette argumenterer Bie-Drivdal (2019) for at det
finnes et stort potensiale for arbeidstakermedvirkning i partssamarbeidet om temaer knyttet til

faglig utvikling, og at det seerlig finnes et slikt potensiale blant profesjonsfagforeningene.

Struktur for samarbeid og god dialog mellom tillitsvalgt og ledelse

En Sintef-studie utfert av @yum og Nilsen (2019), viser hvordan et velfungerende lokalt
trepartssamarbeid kan fungere som drivkraft for kommunal tjenesteutvikling. Det vises til at
det ligger et stort potensial i & utvikle det lokale trepartssamarbeidet med tanke pa a bedre
arbeidsplasser, sikre et godt arbeidsmiljg og stimulere tjenesteutviklingen. Her trekkes ogsa
frem det uutnyttede potensialet i tillitsvalgtrollen. De tillitsvalgte kjenner arbeidsplassen godt
og har i kraft av sin rolle verdifull innsikt som kan sette ledelsen i stand til & trekke gode
beslutninger. Det offentlige har ikke hatt tradisjon for at tillitsvalgte samarbeider med ledelsen
i utvikling av arbeidsplassen. Her ligger det ifalge @yum og Nilsen (2019) et ansvar hos
fagforeningene i a ruste sine tillitsvalgte bedre til samarbeid med ledelsen. Imidlertid kommer
det frem at de tillitsvalgte opplever a ha for liten tid tilgjengelig til & falge opp
tillitsvalgtarebeidet og at mye tillitsvalgtarbeid skjer utenom arbeidstiden. @yum og Nilsen
(2019) peker derfor pa avsatt tid til arbeidet som en viktig forutsetning i & lykkes med
partssamarbeidet. Ogsa i studien gjort om implementering av malsettinger i 1A-avtalen
konkluderes det med at et kriteria for a lykkes er at ledere, tillitsvalgte og verneombudene
settes i stand til malrettet arbeid (Buvik, Thun & @yum, 2018). Her vektlegges ogsa
viktigheten av de sentrale partenes aktive bidrag for a lykkes med lokalt samarbeid. De
sentrale partene ma bista med 1) legalisering, det vil si regulering gjennom lovverket, 2)
finansiering, av prosjektet, kompetansebygging og frikjep, 3) faglig radgivning/veiledning og
4) oppleeringsfremmende bistand, dette innebzrer hjelp til & videreformidle kunnskap og

kompetanse slik at gode prosesser kan tas opp i resten av organisasjonen(e).



Hvilke verktgy har partssamarbeidet benyttet i endrings-/omstillingsprosesser?

Sintefs studie (Buvik, Thun & @yum, 2018) om arbeidet med implementere malsettingene i
IA-avtalen i partssamarbeidet argumenterer for at det var viktig at virksomhetene identifiserte
sitt eget utfordringsbilde, og pa bakgrunn av dette gjorde vurderinger for & komme frem til
hvilke lgsninger som ville virke i deres virksomhet. A tegne opp et utfordringsbilde med klare
malsettinger, bade kort- og langsiktige mal, kan dermed anses som et nyttig verktgy for

partssamarbeid om omstillingsprosesser.

| Sintefs rapporter fremgar det videre at a skape faste arenaer hvor man tilrettelegger for a
benytte ressurser og kompetanse pa arbeidsplassniva for a spre kunnskap oppover i
organisasjonene/partssamarbeidet er et nyttig virkemiddel i omstillingsprosesser. Eksempelvis
viser Sintefs studie om kommunal tjenesteutvikling i et utvalg virksomheter, at & nedsette
faste partssammensatte utvalg pa kommunalt var et hensiktsmessig virkemiddel for a oppna
spredning av nye arbeidsformer i hele kommunen (dyum & Nilsen, 2019). Videre viser
studien at det er hensiktsmessig at slike utvalg, bestaende av politikere, administrativ ledelse
og hovedtillitsvalgte, skaper faste arenaer hvor de kan mgte det driftsnaere partssamarbeidet
for a sammen diskutere og reflektere over gjennomfarte og fremtidige utviklingsprosesser og
tiltak. Det vektlegges ogsa at faste arenaer der virksomhetsnivaet aktivt kan medvirke nar
avtaler utformes og operasjonaliseres pd kommunalt niva sikrer forankring hos de avtalene
faktisk skal gjelde for (dyum & Nilsen, 2019).

Et annet virkemiddel som ble benyttet i prosjektet om trepartssamarbeid som drivkraft for
kommunal tjenesteutvikling er sakalte styringsgrupper. @yum og Nilsen (2019) beskriver
hvordan det lokale trepartssamarbeidet, mellom de politisk folkevalgte, administrativ ledelse
0g ansattes representanter dannet egne styringsgrupper med hensikt om a falge opp
tjenesteutviklingsprosjektet spesifikt. Rollen til styringsgruppene var videre a motivere
arbeidsplassene til & bruke det driftsneere trepartssamarbeidet til kommunal tjenesteutvikling,
og sarge for at de prosjektspesifikke enhetenes erfaringer kan brukes i utvikling i hele
kommunen. Pa arbeidsplassniva ble det tatt utgangspunkt i allerede eksisterende enheter,
sakalte HMS-grupper, bestaende av enhetsleder, plasstillitsvalgt og lokalt verneombud. Disse
var i jevnlig kontakt med styringsgruppene, men hadde hovedansvar for a drive frem
tjenesteutviklingsprosjektet lokalt (dyum & Nilsen 2019). Her trekker @yum og Nilsen

(2019) frem at gruppene brukte tid med a forsta formalet prosjektet, men at disse gruppene



var essensielle i utviklingsarbeidet. Dette kan peke pa viktigheten av prosjektspesifikke
samarbeidsgrupper pa ulike nivaer som et viktig virkemiddel for drive frem endringer eller

omstilling gjennom partssamarbeidet.

En oppsummering av verktgy som kan benyttes:

o Etablere arenaer for driftsnert partssamarbeid

e Identifisering og operasjonalisering av malsettinger og utfordringsbilde pa
virksomhetsniva.

e Partssammensatte utvalg bade pa lokalt og kommunalt/regionalt niva. Disse har som
formal a falge, evaluere og videreformidle lokale tiltak.

e Egne styringsgrupper der omstillingsprosessene er av starre skala og/eller skjer pa

tvers av sektorer

Hvordan kan disse erfaringene overfgres til lokalt samarbeid
om klimatiltak pa arbeidsplassen?

Med disse lerdommene i bakhand vil det vere lettere a se for seg hva som ma til, og hvor
utfordringer kan oppsta, ved lokale samarbeid om klimatiltak pa arbeidsplassen. Her fglger en
refleksjon over hvordan disse lerdommene om partssamarbeidet kan bidra med nar klima- og

miljetiltak skal innga i det lokale partssamarbeidet.

e Den farste og viktigste lerdommen er at gode partssamarbeid om klimatiltak krever
kunnskap og kompetanse. Bade om partssamarbeid og omstilling, og om
klimaendringer og klimagassutslipp og mulige tiltak. Her kreves kunnskap bade pa
globalt og lokalt niva for & forstd sasmmenhengen mellom hverdagen pa arbeidsplassen
og den globale klimautfordringen. Her vil det veaere hensiktsmessig a ta sikte pa
kompetanseheving pa alle nivaer, bade hos fagforeningene; fra medlemmer og

tillitsvalgte til gverste ledelse, sa vel som hos arbeidsgiverparten.

o Felles interesse mellom partene for a arbeide med klima- og miljgtiltak er en viktig
forutsetning i det lokale partssamarbeidet. Begge/alle parter ber oppleve at de vil vaere
tjent med a lykkes med tiltakene. Der virksomheten blir direkte truet/ endret grunnet

klimaendringer eller nedgang i bruk av fossilt brennstoff vil arbeidsgiver/arbeidstaker



naturlig finne felles interesse i a omstille vekk fra denne type virksomhet. Eksempelvis
bensinstasjoner som opplever nedgang i salg av bensin. | offentlig sektor vil det
muligens vere vanskeligere & identifisere driftens direkte pavirkning pa klima- og
miljg, og det vil kanskje vaere hensiktsmessig a heller rette blikket mot driftsrutiner,
avfallshandtering, transport, mat og lignende. Det er hensiktsmessig a papeke at
klima- og miljatiltak, forstatt som direkte eller indirekte kutt i CO2-utslipp, i visse
sammenhenger kunne oppleves en byrde som ma fordeles heller enn et gode. Derfor
vil en naturlig forutsetning veere at partene avklarer sitt klimapolitiske ansvar i et
samfunnsperspektiv, og innstiller seg pa a finne felles lgsninger til det bedre for
partene, sa vel som virksomhetens klimaavtrykk. Felles interesse kan dermed forstas
som en felles interesse for & lykkes med samarbeid om klimatiltak, og en gjensidig

anerkjennelse av partssamarbeidet som arena for & arbeide mot dette malet.

Bistand fra de sentrale partene kan ogsa trekkes frem som en viktig faktor for a lykkes
med lokalt partssamarbeid om klima- og miljgtilak. Farst er det en forutsetning at de
sentrale partene fglge opp interne bestemmelser om klima- og miljgarbeid. Dernest,
basert pa erfaringene over, bar de sentrale partene bista med finansiering, faglig
radgivning og veiledning, samt bade direkte opplaering og opplaeringsfremmende
bistand. For at partene lokalt skal kunne samarbeide om klimatiltak ma de
ngdvendigvis bade vere rustet for arbeidet i form av kunnskap om klima- og
miljgsparsmal og om ulike tiltak som kan vere gjennomfarbare. Med
oppleringsfremmende bistand menes det at partene sentralt kan igangsette
programmer for opplaring. Dette gjelder opplaering av tillitsvalgte og ledere, eller
ordninger med egne klimaansvarlige i flere ledd internt i egen organisasjon som kan

fungere som ressurspersoner for tillitsvalgte/ledere.

Videre kan forankring i avtaleverket trekkes frem som en viktig faktor for a fa til gode
lokale samarbeid om klimatiltak. Erfaringer viser at hovedavtalene apner et stort
handlingsrom for lokalt partssamarbeid om produktiv og organisatorisk utvikling ved
arbeidsplassene, men her ligger ogsa et stort uutnyttet potensial. Forankring i
hovedavtalen er en forutsetning for godt lokalt partssamarbeid (Buvik, Thun & @yum,
2018). Klimarettet utvikling pa arbeidsplassen ber anerkjennes og konkretiseres som
en del av partssamarbeidet i hovedavtalen. En slik forankring vil gi det lokale

samarbeidet tyngde og legitimitet.



e Videre vil medvirkning vare et ngkkelbegrep for a lykkes med samarbeid om
klimatiltak. Slik papekt tidligere er det viktig at tillitsvalgte, verneombud og ledere er
involvert i utforming og operasjonalisering av overordnede avtaler, samt i utformingen
av lokale malsettinger og tiltaksplaner. Dette vil gjere disse bedre i stand til &
iverksette og falge opp tiltak pa egne arbeidsplasser. Hovedavtalene i arbeidslivet har
et stort handlingsrom for partssamarbeid, da disse anerkjenner at partssamarbeid ma
brukes til bade produktiv og organisatorisk utvikling av arbeidsplasser. | Sintefs studie
om forebyggende arbeidsmiljearbeid trekkes det frem at det ligger et uutnyttet
potensial i medvirkningsplikten som er nedfelt i avtaleverket (Buvik, Thun & @yum,
2018). Dette potensialet til gkt medvirkning kan benyttes.

e Anerkjennelse av roller og ansvar vil ogsa veere en sentral oppgave i a lykkes med
samarbeid om klimatiltak. Her fremstar kanskje den starste utfordringen, da det, som
vist tidligere, trekkes frem et uutnyttet potensial hos serlig tillitsvalgte. Denne rollen
forstas ofte i tradisjonell forstand som en forsvarer av lgnns- og arbeidsvilkar (Bie-
Drivdal 2019). For a lykkes med klimatiltak ma partssamarbeidet anerkjenne hos
hvem, ansvaret for gjennomfaring av tiltak skal ligge. Som vi har sett lykkes
partssamarbeidet nar tillitsvalgte anerkjennes som en ressurs med god kjennskap til
arbeidsprosessen. | mange fagmiljger vil tillitsvalgtrollen ogsa kunne romme faglig
kompetanse om klima- og miljgtiltak. Eksempler pa dette vil veere lerere, som
gjennom sin profesjonsutgvelse i stor grad har et ansvar for klima- og miljgspgrsmal i
utforming av lereplaner/undervisning. Her finnes det potensiale for & benytte
kunnskapen ogsa fra et arbeidstakerperspektiv til klimarettet utvikling pa
arbeidsplassen. Verv og ansvarsmandater en utfordring vil veere a finne mater hvor

tillitsvalgtrollen utgjar et malrettet arbeid med klimatiltak.

Oppsummert kan fglgende punkter peke i retning av gode lokale partssamarbeid
om klimatiltak:

o Felles interesse om a lykkes med klima- og miljgtiltak. Partene bgr sammen
identifisere hva, hvor, nar og hvorfor man skal gjennomfare klima- og miljgtiltak.

e Bistand fra sentrale parter i form av kunnskap, ressurser og satsing pa
kompetanseheving om klima- og miljgutfordringer og mulige tiltak.



e Forankring i avtaleverket er viktig for a sikre legitimitet, men avtaleverket bar
folges opp av veiledere, kurs eller andre «igangsettende» ressurser og hjelpemidler

e Klima- og miljgtiltak i partssamarbeidet krever aktiv medvirkning bade i lokale og
sentrale prosesser, bade internt hos partene og pa tvers av samarbeidet.

o Det eksisterer et utnyttet potensiale i tillitsvalgtrollen, bade i seg selv og i kraft av
faglig kunnskap gjennom yrkesutgvelse. Denne kunnskapen kan veere relevant i

utarbeidelse og gjennomfgring av klima- og miljgtiltak.
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