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Okar medinflytandet

Samverkansavtalet berdr i hogsta grad dig och din arbetsplats.
Avtalet ar ett uttryck for en uppriktig vilja fran bade arbetsgivare
och fackliga organisationer att decentralisera medbestammandet i
de organisationer som omfattas av avtalet.

Det blir enklare

Samverkansavtalet skapar forutsattningar for arbetsgivare och alla
anstallda att via en kontinuerlig dialog samverka i alla fragor —
bade stora och sma — som ror arbetet och arbetsplatsen.

Helhetssyn ger battre l6sningar

Genom att ta upp fragor pa ett tidigt stadium — tillsammans med
dem det beror — blir det lattare att forebygga problem i
organisationen.

Helhetssyn pa verksamheten gar som en rod trad genom avtalet,
det vill sdga olika sidor av samma fraga ska behandlas i ett
sammanhang. Det ger ett battre beslutsunderlag.

Galler alla

Samverkansavtalet galler alla anstéallda och ar speciellt anpassat for
organisationer inom det civila samhallet. Avtalet gar lika bra att
tillampa i den storre organisationen som i den mindre med bara en
eller ett par anstallda. Ni utformar sjalva den modell som passar
just er organisation.

Lagar och branschavtal

Nar ni samverkar — glom inte att se efter vad som galler i lagar och
respektive branschavtal.



Snabba forandringar och andrade krav fran omvarlden pa dagens
organisationer gor att arbetsgivare och anstallda har ett
gemensamt intresse av att verksamheten utvecklas kontinuerligt
utifran tydliga mal.

Stora mojligheter

Den anstéllde och de kontakter hen har med sin ndrmaste chef eller
arbetsgivaren ar en utgangspunkt i samverkansavtalet. En annan
utgangspunkt ar att varje medarbetare har resurser och vilja att
organisera sitt arbete och 16sa sina arbetsuppgifter.

Avtalet ger darfér den anstallde stora mojligheter att paverka sin
egen arbetssituation och bidra med nya idéer, men medfor ocksa
ett ansvar att pa ett aktivt satt delta i samverkan pa arbetsplatsen.

Vision och verklighet

Samverkansavtalet — gor det mojligt att skapa motesformer dar
bland annat arbetsgivarens mal och visioner kan mota de
anstalldas kunskaper om den l6pande verksamheten. Pa sa satt
skapas forutsattningar for en langsiktig utveckling av bade
organisationen och de anstéllda.

Dialog, helhetssyn och tidigt medinflytande ar ledstjarnor. Malet ar
samverkan for battre verksamhet, trivsel och utveckling.



Sasha arbetar i intresseorganisationen Nyckeln, som har manga
medlemmar. Hen tycker att mycket och onddig tid gar at till att
fylla kuvert och gora utskick, i stallet for till medlemskontakter och
medlemsvarvning. Nu har hen kommit pa ett satt att fa mer tid for
de utatriktade kontakterna som hen presenterar for sin narmsta
chef/arbetsledare.

Kim, har du tid ett tag? Jag har funderat pa vara utskick som
jag tycker tar mycket tid. Jag har ett forslag till forbattring,
sager Sasha.

Om vi gor de flesta utskicken med e-post spar jag en massa tid
som jag i stallet kan anvanda till fler medlemskontakter och
mer information ute i skolorna. Dessutom blir det billigare:
kuvertkostnad, kopiering, porto med mera. Dessutom skulle
jag tycka att arbetet blir roligare, fortsatter Sasha.

Kim, som ar ordférande i intresseorganisationen, tycker att det
later bra.

Jag tror att tiden nu ar mogen for det. De flesta av vara
medlemmar har i dag tillgang till e-post. Det blir en
kvalitetshojning. Jag tycker att vi satter igang sa fort du har
mojlighet att 1Agga upp register med de olika alternativen,
sager Kim.

Sasha far mojlighet att direkt paverka sina arbetsuppgifter. Hen far

mer varierade arbetsuppgifter, mindre belastning ur
arbetsmiljosynpunkt och hen trivs battre med sitt arbete.

For organisationen innebar det en hojning av kvaliteten pa
arbetet med fler utatriktade kontakter samt att utskicken blir
billigare och snabbare.



Helhetssyn

De flesta fragor som beror arbetet och arbetsplatsen ska hanteras i
samverkan.

Helhetssyn &r en viktig grundtanke i det nya avtalet. Det innebar
att varje fraga som ska tas upp maste ses ur alla perspektiv som ni
samverkar kring. Fragan loper som en rod trad genom verksamhet,
ekonomi, personal och arbetsorganisation etc.

Andra fragor

Om ni pa er arbetsplats ocksa vill samverka om andra fragor — an
de som namns ovan — gar det bra. Tank pa att dokumentera. Nar ni
kommer éverens om nagot — glom inte att se efter vad som galler i
lagar och respektive branschavtal.

Undantag — sekretess

Fragor som ror en anstallds personliga forhallanden eller integritet
ska inte behandlas i samverkanssystemet. Personer som genom sitt
uppdrag far kannedom om anstalldas halsotillstand eller personliga
forhallanden far inte fora det vidare. Se aven arbetsmiljolagens
sekretessbestammelser.

Mer information

Vill du ha fordjupad information om formerna for samverkan eller
de olika samverkansomradena, kan du lasa mer i avtalet.

De fragor ni kan samverka om ar: TANK PA 0

Samverkan ska alltid ske

Verksamhet och ekonomi : .
innan arbetsgivaren fattar

Personal o
. beslut om viktigare
Arbetsorganisation N
o forandringar av verksamheten
Arbetsmiljo

och/eller férandring av arbets-
och anstallningsforhallanden.

Lonekartlaggning
Kompetensutveckling

Se aven under rubriken
"Ibland maste ni férhandla
enligt MBL"pa sida 14.

Arbetsgivare ska samverka inom arbetet
med aktiva atgarder for att framja lika
rattigheter och majligheter enligt
Diskrimineringslagen.



Intresseorganisationen Viljan har varit framgangsrik och fatt
manga nya medlemmar. For de anstéllda ar det roligt men innebér
ocksa mer arbete, mycket mer arbete. Den 6kade
arbetsbelastningen har pagatt under en langre tid och alla pa
kansliet ar superstressade.

— Vikan inte halla pa sa har langre. Adan har alldeles for mycket
att gora. Nu maste vi anstalla en person till, sdager Mika, en av
de anstallda.

Bent, kanslichefen, tar till orda:

— Ja, det har blivit en allvarlig arbetsmiljofraga, men jag skulle
vilja att vi diskuterar olika I6sningar.

For det forsta, om vi ska nyrekrytera, da ar fragan hur den
personen ska "se ut”. Vilken kompetens, vilken alder? Ar det en
kvinnlig sokande vi vill ha eftersom det ar flest man pa kansliet?

For det andra om vi kan rationalisera vart arbete och samtidigt
kompetens- utveckla inom organisationen: nagon kanske vill
utveckla sina arbets-uppgifter.

Nu foreslar jag att alla runt bordet yttrar sig och att vi lyssnar pa
varandra utan att komma med invandningar, sager Bent innan hen
lamnar ordet vidare.

Efter manga synpunkter och diskussion beslutar gruppen att vanta
med att avgora fragan till kommande veckomote. Under veckan ska
de anstéllda tillsammans med kanslichefen gora en 6versyn av
arbetsuppgifterna och en forsta plan for kompetensutveckling.

Till nasta veckomote finns ett bra underlag for beslut. Gruppen
bedomer att medlemsokningen kommer att halla i sig. Arbetsgivare
och anstallda enas om att bade nyrekrytera och att utbilda
personalen.

Pa foljande moten enas arbetsgruppen om en kompetensprofil for
den de vill rekrytera och ett introduktionsprogram. De diskuterar
fram en ny arbetsfor-delning pa kansliet, arbetsrationaliseringar



Helhetssyn ger battre beslut - praktikfall

och en tidplan fér utbildning. Det visar sig da att nagra av de
anstallda behoéver byta rum.

Arbetsmiljéfragan om stress vacker en rad andra fragor:

Ekonomifragor, nyrekrytering, kompetensprofil, mangfald, ar arbetsplatsen
handikappanpassad, hur ska man ga till vaga vid rekryteringen,
introduktionsprogram med mera. Dessutom tar arbetsgruppen upp sin
egen kompetensutveckling, forandring av arbetsuppgifter och rumsfragan.
Med helhetssyn pa verksamheten far de ett battre beslutsunderlag.




Nu ar det dags att starta processen for att finna den
samverkansform som passar bast for just er organisation eller
arbetsplats. For att det ska lyckas behdvs engagemang,
delaktighet och ansvar fran alla som deltar.

Utga fran det som redan fungerar

Det kan vara en bra start att utga fran de erfarenheter ni redan har.
Hur traffas ni idag? Kan ni utveckla den motesformen? Gor ni
redan idag nagot som ni tycker &ar bra och som fungerar hos er -
utga ifran det!

Det &r ni sjalva — arbetsgivare och medarbetare samt det lokala
facket — som styr utformningen och ser till att ni far en
samverkansform som ar skraddarsydd for er arbetsplats.

Om ni marker att samverkansformen inte fungerar riktigt som ni
tankt er - justera modellen tills den passar!

Arbetsplatstraffar

Regelbundna arbetsplatstraffar/mdoten — dar alla anstéllda deltar —
kan nu ersatta formella féorhandlingar. Samarbetet blir enklare och
mer effektivt. Samverkan ska i forsta hand ske med de anstéllda
som tillhdr den del av verksamheten som beslutet beror.

Dialog

I sin enklaste form blir samverkan pa den lilla arbetsplatsen ett
samtal mellan arbetsgivaren och den anstéllda. Pa storre
arbetsplatser blir det ett méte mellan ndrmsta chef och
arbetsgruppen. Det innebar att en person som har olika typer av
arbetsuppgifter eller funktioner i sitt arbete kan inga i flera
arbetsplatsgrupper. Det ar viktigt att motet blir en dialog mellan
arbetsgivare och anstallda dar alla far komma till tals.

Rutiner och dokumentation

FoOr att lyckas kan det vara bra att skapa rutiner for traffarna och
att dokumentera hur traffarna gar till samt vad ni kommer fram till
vid varje mote. Dokumentationen/minnesanteckningarna blir



ocksa ett underlag som hjalp for att folja upp olika beslut. Det ar
viktigt att det inte rader nagra tveksamheter om vad ni har
behandlat pa motet.

Ta garna upp och behandla fragor tidigt. Se ocksa till att de som ska
vara med pa motet vet vilka fragor som ska diskuteras, sa att alla
kan komma val férberedda.

Olika former

Det ar fullt mojligt att valja andra former for samverkan an
arbetsplatstraffar om verksamhetens storlek och organisation
fordrar det. Samverkan kan i den stdrre organisationen exempelvis
ske i partssammansatta grupper. Den kan ocksa ske i blandformer,
dar viktiga fragor, som till exempel driftsinskrankningar forhandlas
traditionellt enligt MBL och ovriga fragor tas upp pa
arbetsplatstraffar. Sarskilda krav pa att hitta samarbetsformer som
fungerar stalls pa arbetsplatser med bara en eller ett par anstéllda
dar arbetsgivaren inte finns representerad varje dag.

Ersatter MBL

Med stod av de lokala kollektivavtalen som traffas ersatter
samverkansavtalet delar av MBL.:s regler (medbestdmmandelagen)
om medinflytande, se avtalstexten.

Samverkansavtalet ger er ocksa en modell for hur ni ska samverka
enligt andra lagar, till exempel arbetsmiljolagen.

TANK PA a

Dokumentera vilken form av samverkan som finns pa er arbetsplats.

Informera foraldralediga, sjukskrivna och andra som inte varit narvarande.
Sprid minnesanteckningarna pa ett sadant satt att alla har tillgang till dem.



| forsta hand ska arbetsgivaren och medarbetarna losa fragor
genom samverkan. Samverkan ska alltid ske innan arbetsgivaren
fattar beslut om viktigare forandringar av verksamheten och/eller
forandring av arbets- och anstallningsforhallanden.

| vissa fall behdver arbetsgivaren och facket fortfarande forhandla,
till exempel om de anstéllda via sin fackliga organisation anmaler
oenighet. Men framst ar det lokalt som ni ska hitta l6sningarna.

TANK PA‘

Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist, dvergang av verksamhet eller
anlitande av entreprentr ska forhandling enligt MBL alltid &ga rum mellan
arbetsgivaren och lokal facklig organisation innan arbetsgivaren fattar beslut

Bent, kanslichef i intresseorganisationen Viljan, har under senare
tid fatt allt fler signaler om att Mika inte fungerar pa arbetet. Hen
vagrar till exempel att anvanda datorn och envisas med att lagga
mycket tid pa en mindre angelagen uppgift.

Bent begar ett enskilt samtal med Mika.

Den har typen av fraga &r precis som tidigare en arbetsledningsfraga.

Bent ska i enskildhet prata med Mika sa att de i lugn och ro far reda ut
situationen.

Det hér ar inte en fraga for hela arbetsgruppen.



Samverkansavtalet ger méjligheter — men stéller ocksa krav pa alla
I organisationen.

Du som ar

anstalld far stérre mojlighet att sjalv paverka ditt arbete. Som
anstalld deltar du tillsammans med dina ndrmaste arbetskamrater i
arbetsplatsmoten och ar med och paverkar bade sma och stora
fragor. Men mojligheten medfor ocksa ett ansvar for dig som
anstalld pa ett satt att delta i samarbetet i organisationen. Det ar
viktigt att du deltar aktivt. Tveka inte att tala om vad du tycker.

arbetsgivare har ansvaret for verksamheten och ska med hjéalp
av de anstéallda och den fackliga organisationen genomféra
samverkansavtalet i organisationen. | enlighet med tankarna i
avtalet ska arbetsgivaren ta upp fragor tidigt och i férsta hand
forsoka losa dem i samforstand med de anstallda. Det ar viktigt att
arbetsgivaren lyssnar till medarbetarnas synpunkter och idéer.

fackligt fortroendevald pa arbetsplatsen har tillsammans med
arbetsgivaren och dvriga medarbetare ansvaret for att genomféra
samverkansavtalet och anpassa det till den egna organisationen.
Med sina kunskaper om arbetsplatsen och om lagar och regler pa
arbetsmarknaden ar den fortroendevalda en resurs for bade de
anstallda och arbetsgivaren



— for planering av arbetsplatstraffarna, dagordning och
dokumentation

Planera era arbetsplatstraffar: Forslag pa dagordning:
e Hur ska dagordningen se ut?

Uppfoljning av foregaende

« Nar ska den skickas ut? mote.

 Hur ska vi dokumentera vara Information.

moten? » Rapportering fran andra

« Hur ofta ska vi traffas? arbetsplatstraffar.

e Hur langa ska méten vara? Uppf6ljning och planering

Fasta tider? av tex:
» Fasta tider?
v . il ) — Verksamhet
* Vem rapporterar till vem?
" pp- . . — Budget
» Nar ska vi ha nasta mote?
Arsplan? — Personal
e Arsplan’
P — Arbetsmiljo

— Likabehandling
 Ovriga fragor.

e Nasta mote.
TANK PA a

Helhetssyn. Lat allas roster bli horda. Gor en kortfattad dokumentation.

Forslag pa dokumentation/motesanteckningar

e Vad har vi kommit fram till?  « Tank pa att aven informera
Vad ska goras? foraldra- lediga, sjukskrivna
' och andra som inte varit

* V_emtgnsvarar for att det blir narvarande pa arbetstraffen.
ort’ .
gJ__ » Var ska moétesanteckningarna
* Nar ska det vara klart? forvaras for att kunna finnas
« Hur ska métesanteckningar- tillgangliga for de som

na spridas? ska/vill ta del avdem



Samverkansavtalet bidrar till att skapa en trivsam, bra och
utvecklande arbetsmiljo.

Men tank pa att utvecklingen av samverkansformen ar en process.

Om ni marker att det inte fungerar som ni tankt er — justera
modellen tills den passar!
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Det har avtalet ger anstallda och arbetsgivare inom
Arbetsgivaralliansens verksamhetsomrade stora moéjligheter att
tillsammans skapa former for samverkan.

Parterna vill med detta avtal skapa forutsattningar for en val
fungerande och utvecklad samverkan mellan de lokala fackliga
organisationerna, de anstéallda och arbetsgivarna inom
Arbetsgivaralliansens omrade.

Pa de arbetsplatser dar det finns lokala fackliga foretradare ar det
viktigt att dessa ges goda forutsattningar for det fackliga arbetet.

Samverkan kan till exempel ske i partssammansatta organ, genom
regelratta forhandlingar eller i aterkommande samtal med den/de
anstallda. Man kan dessutom enas om andra samverkansformer pa
arbetsplatsen. Sarskilda krav pa att hitta fungerande
samverkansformer stalls pa arbetsplatser med bara en eller ett par
anstallda, dar arbetsgivaren inte dagligen finns representerad.

Anmarkning

Lokal part definieras av respektive central
arbetstagarorganisation.

Samverkan i organisationen utgar fran den enskilde arbetstagaren i
dennes kontakt med sin ndrmaste chef. De lokala parterna har ett
gemensamt ansvar for att genom samverkan som en naturlig
process i organisationen skapa mojligheter for att utveckla
verksamheten. For att uppna ett gott samarbetsklimat ska
arbetstagarna ges mojlighet till inflytande, delaktighet och
utveckling. Det aligger parterna att utveckla och bevara
fortroendefulla partsrelationer med respekt for vardera partens
olika roller och arbetsférutsattningar.



Avsikten med avtalet ar att arbetstagarna ska komma in i ett tidigt
skede i beslutsprocessen for att fa mojlighet att paverka.

Detta avtal ar en vidareutveckling av MBL for att framja utveckling
och samverkan i organisationerna. Medbestammandelagen (MBL),
fortroendemannalagen (FML), arbetsmiljolagen (AML) samt
diskrimineringslagen utgdr den rattsliga grunden for detta avtal.

Foljande regler i avtalet galler oavsett samverkansform:

Reglerna om arbetstagarkonsult (8 5, stycke 7 — 8).

Frist for begaran av central forhandling i MBL-fraga (8 7).
Facklig verksamhet (8 9).

Avtal om arbetsmiljo, likabehandling och
kompetensutveckling.

| de fall den fackliga organisationen har anmalt ett fackligt ombud
med forhandlingsmandat, ska ett kollektivavtal traffas om
samverkansform.

Lokalt traffat kollektivavtal ersatter formerna foér medinflytande i
11, 12, 14 och 19 8§ MBL, med undantag av § 5 fjarde stycket nedan.

Kan inte ett lokalt kollektivavtal om samverkan traffas, galler
reglerna for medinflytande enligt 11, 12, 14, 19 och 38 §8 MBL.

Om den fackliga organisationen inte har anmalt ett fackligt ombud
med forhandlingsmandat sker det lokala medbestammandet i form
av samverkan pa arbetsplatserna. Huvudregeln ar att samverkan
sker i form av sa kallade arbetsplatstréaffar eller, pa den lilla
arbetsplatsen, i form av samtal med den enskilde arbetstagaren.

Vilken samverkansform som galler pa arbetsplatsen ska finnas
dokumenterat och vara ként pa arbetsplatsen.

Anmarkning

Vid driftsinskrankningar (arbetsbrist) ska 29 § lagen om
anstallningsskydd (LAS) tillampas, det vill sdga att forhandling
enligt MBL ska dga rum mellan arbetsgivare och lokal facklig



organisation innan beslut fattas. Detsamma géaller vid anlitande
av entreprendr (38 8 MBL) samt vid verksamhetsovergang 6 b §
LAS.

Dialog chef — arbetstagare

Den enskilde arbetstagaren ska ges mojlighet att paverka de beslut
som angar dennes arbete och utveckling. Detta kan bland annat ske
genom regelbundna utvecklingssamtal.

Arbetsplatstraff

Samverkan i form av regelbundna méten med samtliga
arbetstagare i hela eller delar av organisationen och dar
verksamhetsfragor behandlas.

Samverkansorgan

Samverkan i fragor som ror verksamheten pa arbetsplatsen
hanteras i ett samverkansorgan dar de lokala parterna ar
representerade.

Organisationsodvergripande samverkansorgan

Samverkan i fragor som ror hela organisationens verksamhet
hanteras i ett organisationsovergripande samverkansorgan dar de
lokala parterna ar representerade.

Information &r en viktig del av samverkansprocessen och ges i form
av:

- l6pande information om organisationens verksamhet,
utveckling och ekonomi, liksom riktlinjer fér personalpolitik,
- information infor beslut i en samverkansfraga.



FoOr en effektiv samverkansprocess forutsatter de centrala parterna
att underlag infor beslutsfragor presenteras i god tid innan
samverkan sker.

De lokala parterna ska utforma samverkansprocessen efter de
enskilda organisationernas forutsattningar och verksamhet sa att
arbetstagarna ges mojlighet till dialog och inflytande.

Arbetsgivaren har huvudansvaret for att samverkan sker i fragor av
betydelse for verksamheten eller for en enskild arbetstagare enligt
de lokalt faststallda formerna. Arbetstagarparten har ansvar for att
pa eget initiativ ta upp ytterligare fragor for behandling i
samverkansprocessen.

Samverkan kan ske pa olika nivaer genom:

Dialog mellan chef — arbetstagare
Arbetsplatstraff

Samverkansorgan
Organisationsovergripande samverkansorgan

Forhandling ska alltid ske i foljande fall:

Vid driftsinskrankningar (29 § LAS).

Overgang av verksamhet (6 b § LAS).

Anlitande av entreprendr (38 8 MBL).

Nar sa sarskilt begéars av arbetstagarpart eller arbetsgivaren.

Arbetsgivaren ar skyldig att, oavsett samverkansform, tydligt
klargtra nar arbetsgivaren anser att samverkan i en fraga ar
avslutad samt att avsikten ar att fatta beslut nar avtalets tidsfrist
I6pt ut. Om aven arbetstagarparten anser fragan avslutad bor man
meddela att man inte har for avsikt att ga vidare i fragan.

Anmarkning

Arbetsgivaren eller lokal facklig organisation kan vid behov
franga ovanstadende samverkansformer och istéllet begéra
regelratt forhandling enligt MBL.



Parterna ar 6verens om att fragor av rent arbetsledande karaktar
och som ror arbetstagarens personliga forhallande eller
integritet, inte ska behandlas inom samverkanssystemet.

Arbetstagarkonsult

| fragor av for arbetsgivaren och de anstallda avgérande betydelse,
har den lokala arbetstagarorganisationen mojlighet att begara
arbetstagarkonsult. Beslut om anlitande av arbetstagarkonsult sker
genom central 6verenskommelse. Kan de centrala parterna inte
enas, ska Allradet avge ett for de lokala parterna bindande
yttrande.

Avtal om anlitande av arbetstagarkonsult ska innehalla uppgift om
konsultinsatsernas omfattning, innehall och kostnad samt
avtalsvillkoren for konsulten. Arbetstagarkonsult har ratt till den
information fran arbetsgivaren som erfordras for att fullgéra
uppdraget.

Omraden dar samverkan ska ske ar:

Verksamhetsplanering och ekonomi

Inom ramen for lokal samverkan bor information om ekonomi och
investeringar, framtidsbedémningar med mera tas upp. Liksom
kort och langsiktig planering av verksamheten. Budgetarbetet bor
ocksa ske i lokal samverkan liksom 6vriga fragor av betydelse for de
anstalldas arbetssituation.

Arbetsorganisation

En val fungerande organisation och arbetsledning ar en
forutsattning for ett gott arbetsresultat och for att individen ska
trivas pa arbetsplatsen. Detta ar en viktig fraga for samverkan.

Personal

Personalplanering ar ett viktigt omrade for lokal samverkan.
Arbetsgivaren bor ha personalplanering pa kort och lang sikt.
Denna och de rutiner som galler lokalt liksom vilken policy som
tillampas i olika fragor bér rymmas inom ramen for lokal
samverkan. Till detta omrade hor bland annat rekrytering,



anstéllning och introduktion av nya medarbetare. Till omradet
personal hor ocksa fragor som “vem som gor vad” (bemanning),
utvecklingsmojligheter och utvecklingssamtal, som utgor en viktig
grund for individens kompetensutveckling.

De lokala parterna ska faststalla pa vilken niva respektive fraga ska
hanteras samt om ytterligare omraden ska omfattas av samverkan.

Avtalet om samverkan i arbetsmilj6-, likabehandlings- och
kompetensutvecklingsfragor finns i bilaga 1 till detta avtal.

Centrala parter forutsatter att arbetsgivaren och lokal facklig
organisation pa alla satt forsoker att 16sa fragor i samforstand. Om
oenighet anda uppstar ar arbetsgivaren skyldig att avvakta med
beslut om den fackliga organisationen pa arbetsplatsen begér det.
Pa arbetsplatser dar facklig representation saknas, ska
regional/central facklig organisation anmala oenigheteten.

Samverkansprocessen ska hanteras skyndsamt.

Anmaélan om oenighet ska ske omgaende om det finns facklig
representation pa arbetsplatsen.

Saknas facklig representation pa arbetsplatsen maste den/de
anstallda ges rimlig tid att fa hjalp av sin fackliga organisation.
Anmaélan om oenighet ska i detta fall ske inom en vecka fran det
arendet behandlades pa arbetsplatstraffen.

Har anmalan eller begaran inte inkommit inom dessa tidsramar
har arbetsgivaren fullgjort sin samverkansskyldighet och har
darmed ratt att fatta beslut i fragan.

Central forhandling

Nar en samverkansfraga slutligt hanterats i samverkansprocessen
och oenighet kvarstar, kan den fackliga organisationen hanskjuta
fragan till central arbetstagarorganisation for begaran om central
forhandling.



Central forhandlingsframstallan ska tillstallas central motpart
inom tva veckor fran det att &rendet har avslutats pa lokal niva. Om
begaran om forhandling inte framstalls inom tidsfristen, har
arbetsgivaren fullgjort sin samverkansskyldighet och har darmed
ratt att fatta beslut i fragan.

Om det finns synnerliga skal far arbetsgivaren fatta och verkstélla
beslut innan central férhandling genomforts.

Minnesanteckningar ska foras for att tydliggora vilka fragor som
har hanterats i samverkan, vilka beslut som fattats, alternativt i
vilka fragor det uppstatt oenighet. Vid forhandling ska protokoll
foras.

De lokala parterna ska reglera pa vilken niva och pa vilket satt
samverkan ska anses vara avslutad.

I planering av organisationens verksamhet ska hansyn tas till de
fackligt fortroendevalda och deras behov av ledighet for sitt
uppdrag. De lokala parterna ska arligen samrada med
arbetsgivaren om omfattningen av ledigheten.

Medlem i kollektivavtalsbarande facklig organisation har ratt att
under hogst fem timmar per kalenderar delta i facklig information
pa betald arbetstid.

Nyanstalld arbetstagare har vid ett tillfalle ratt att under en timmes
betald arbetstid delta i av fackklubben anordnad information om
den lokala fackliga verksamheten.



Det aligger de lokala parterna att varda den lokala samverkan.
Detta gors bland annat genom regelbunden uppféljning av den
lokala samverkansprocessen.

Om samverkansprocessen inte fungerar, ska detta patalas sa att
bristerna kan atgardas.

Samtliga anstéllda och arbetsgivarforetradare ska ha god kunskap
om formerna for samverkan.

De centrala parterna ska folja utvecklingen av detta avtal samt
medverka till att sprida information om avtalet. De centrala
parterna ska verka for att goda samverkansformer etableras.

Parterna ar overens om att férhandlingsordning mellan
Arbetsgivaralliansen och PTK/LO galler i de delar som inte regleras
i samverkansavtalet. Rattstvist betraffande fragor som regleras i
samverkansavtalet och lokala avtal som tillkommit med anledning
av samverkansavtalet avgors av Allradet.

Allradets uppgift ar ocksa att ge arbetsgivare och lokala fackliga
organisationer rad vid tillampningen av samverkansavtalet.
Parterna ar éverens om att férsoka hitta samforstandslésningar
och i mojligaste man undvika tvister.

Allradet

Allradet bestar av tva ledamoter fran Arbetsgivaralliansen samt en
fran LO respektive PTK, eller de som LO respektive PTK utser.



Radet hanterar aven eventuella tvister kring tolkning av
forhandlingsordning. Pa begaran av nagon av parterna kan radet
aven utse opartisk ordférande.



Arbetsmiljo

Arbetet ska utfdras i en sund och saker arbetsmilj6. Huvudansvaret
for detta ligger enligt lag pa arbetsgivaren. Arbetsmiljoaspekterna
ska vara en naturlig del i organisationens verksamhet. Malet &r att
forena en val fungerande verksamhet med ett langsiktigt hallbart
arbetsliv.

Samverkan

Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas i samverkan mellan arbetsgivaren
och arbetstagarna samt deras lokala fackliga organisationer for att
astadkomma en god arbetsmiljo.

Arbetsmiljofragorna handlaggs i organisationen av arbetsgivaren i
samverkan med berdrda arbetstagare. Samverkansformerna
utformas sa att de anpassas till verksamheten.

Skyddskommitté (eller motsvarande)

De lokala parterna kan traffa 6verenskommelse om att de uppgifter
som enligt arbetsmiljéférordningen och arbetsmiljélagen (AML)
tillkommer skyddskommittén/motsvarande kan hanteras i
organisationens overgripande samverkansorgan. | sadant fall ska
skyddsombud vara representerade nar arbetsmiljéfragor diskuteras
I det 6vergripande samverkansorganet.

Skyddsombud (arbetsmiljoombud) och huvudskyddsombud

Skyddsombud (arbetsmiljdombud) utses av lokal
arbetstagarorganisation, som ar eller brukar vara bunden av
kollektivavtal i forhallande till arbetsgivaren. Finns inte lokal
arbetstagarorganisation representerad pa arbetsplatsen utses
skyddsombud (arbetsmiljoombud) av arbetstagarna pa
arbetsplatsen. Rader bland arbetstagarna tvekan om vilket antal
skyddsombud (arbetsmiljoombud) som bor utses vid ett
arbetsstalle, eller om arbetsstéllets indelning i skyddsomraden, bor
fore valet samrad ske med arbetsgivaren och Arbetsmiljoverket.
Finns vid arbetsstallet mer an ett skyddsombud
(arbetsmiljoombud) skall ett av ombuden utses till
huvudskyddsombud.



Regionalt skyddsombud (Regionalt arbetsmiljdombud)

Om arbetsplatsen saknar skyddskommitté, kan lokal avdelning,
eller motsvarande, inom ett férbund utse regionalt skyddsombud.
Regionalt skyddsombud har samma uppgifter och befogenheter
som 6vriga skyddsombud.

Tystnadsplikt

De som genom sitt uppdrag fatt kannedom om arbetstagarens eller
arbetssokandes halsotillstand eller personliga forhallanden far inte
obehdrigen roja detta. | 6vrigt hanvisas till arbetsmiljélagen.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och kontrollera
verksamheten i enlighet med arbetsmiljélagen och dess foreskrifter
pa sadant satt att en god arbetsmiljo sakerstalls pa arbetsplatsen.
FOr att det systematiska arbetsmiljoarbetet ska fungera ska det
vara en del av den dagliga verksamheten, genom ett samarbete
mellan arbetsgivare, den lokala fackliga organisationen och
arbetstagaren.

Finns minst tio anstallda ska organisationen uppréatta en skriftlig
arbetsmiljopolicy och rutiner for det systematiska
arbetsmiljoarbetet

Arbetsgivaren ska faststalla mal for arbetsmiljoarbetet och
uppratta handlingsplaner samt folja upp genomforda atgarder.
Detta innebar att arbetsgivaren genom kartlaggning ska skaffa sig
en bild av miljoforhallandena pa arbetsplatsen. Efter
kartlaggningen tidplaneras de atgarder som ska vidtas for att
arbetsmiljomalen ska uppnas. | uppféljningen kontrolleras att
atgarderna lett till avsett resultat.

Anmarkning

AMLs krav konkretiseras i Arbetsmiljoverkets foreskrift om
Systematiskt arbetsmiljoarbete, samt pa
www.arbetsgivaralliansen.se — se under
radgivning/arbetsmiljo/ "Fyra steg for béattre arbetsmiljo”.

Stod i arbetsmiljdarbetet

| det forebyggande arbetsmiljoarbetet kan extern sakkunskap
anlitas i form av till exempel foretagshalsovard.



Foretagshalsovardens uppgift ar framst att forebygga och
undanréja halsorisker pa arbetsplatserna. Foretagshéalsovarden ar
en viktig resurs som kan hjalpa arbetsgivaren att leva upp till
arbetsmiljélagens krav. Lagen kraver bland annat att arbetsgivaren
har tillgang till foretagshalsovardskompetens i den utstrackning
som behovs for att arbetsgivaren ska félja lagens krav pa ett
systematiskt arbetsmiljéarbete, rehabilitering och for att uppfylla
arbetsmiljélagens krav i 6vrigt.

Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas inom ramen for lokal samverkan.

Arbetsgivaren ansvarar for att det stod i arbetsmiljéarbetet som
arbetsforhallandena kraver, finns att tillga.

Arbetsanpassning och rehabilitering

Arbetsgivaren ska pa lampligt satt organisera arbetsanpassnings-
och rehabiliteringsverksamhet pa arbetsstéallet. For att uppfylla
detta rehabiliteringsansvar erfordras att arbetsgivaren avsatter
nodvandiga resurser och att lamplig kompetens finns tillganglig.
Arbetsgivarens ansvar for arbetstagarnas rehabilitering omfattar
sadana atgarder som syftar till att arbetstagaren ska kunna aterga i
arbete pa arbetsplatsen.

Arbetsforhallandena pa arbetsplatsen ska anpassas till
arbetstagarnas olika forutsattningar. Tidiga insatser ar viktigt for
ett bra resultat av saval férebyggande, arbetsanpassande som
rehabiliterande atgarder.

Arbetsgivaren ska tillsammans med arbetstagaren bista
Forsakringskassan med de uppgifter som behovs for att behovet av
eventuella atgarder kan klarlaggas och genomforas sa tidigt som
mojligt. En forutsattning for ett bra resultat ar fungerande
samverkan mellan arbetsgivare, berord arbetstagare, facklig
organisation, féretagshalsovard och Forsakringskassan.

Utbildning

Skyddsombud (arbetsmiljoombud), ledamoter i det
organisationsévergripande samverkansorganet och arbetstagare i
arbetsledande stallning ska aterkommande fa utbildning i
arbetsmiljofragor. Behovet av utbildning faststalls efter samverkan
och syftet ska vara att samtliga parter ska ha goda kunskaper i
arbetsmiljofragor.



Ledighet for arbetsmiljoutbildning enligt detta avtal medfor ratt till
bibehallna anstallningsférmaner.

Likabehandling

Arbetsgivarens verksamhet ska bedrivas pa sadant satt att
arbetstagare likabehandlas i enlighet med géallande
diskrimineringslagstiftning.

Kon och kdnsoverskridande identitet eller uttryck, sexuell laggning,
etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, alder, deltidsanstallning eller tidsbegransad
anstallning och foraldraledighet, ar exempel pa
diskrimineringsgrunder i lagstiftningen.

Trakasserier

Arbetsgivaren ska enligt lag vidta atgarder for att forebygga och
forhindra att nagon arbetstagare utséatts for trakasserier eller
repressalier.

Aktiva atgarder

Enligt diskrimineringslagen ska en arbetsgivare bedriva ett
malinriktat arbete for att framja lika rattigheter och méjligheter i
arbetslivet oavsett kon och konsoverskridande identitet eller
uttryck, sexuell laggning, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, alder.

Detta kan bland annat ske genom anpassning av
arbetsforhallandena och formerna for rekrytering. De atgarder som
vidtas ska sta i proportion till arbetsgivarens resurser och
omstandigheter i 6vrigt sdasom @ndamalet med den ideella
organisationens verksamhet.

Jamstalldhetsarbete Aktiva atgarder

Arbetsgivaren ska bedriva ett forebyggande arbete med aktiva
atgarder for att undvika att enskilda diskrimineras eller pa annat
satt begransas i sina mojligheter, till exempel genom att utsattas
for repressalier.

Ett arbete med aktiva atgarder for att framja lika rattigheter och
mojligheter ska omfatta samtliga sju diskrimineringsgrunder: kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,



religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning och alder.

Samverkan ska vara en del av arbetet i samtliga de steg som ingar i
arbetet med aktiva atgarder.

Ett aktivt och malinriktat arbete for att framja lika rattigheter pa
arbetsplatsen gynnar ocksa utvecklingen av verksamheten. All
erfarenhet visar att en arbetsplats med manniskor med olika
bakgrund och kunskaper ofta & mer dynamisk och innovativ an en
mer homogent sammansatt arbetsplats.

Diskrimineringslagens syfte ar att motverka diskriminering och att
framja lika rattigheter. Diskrimineringsforbudet tacker alla
situationer som kan uppkomma mellan en arbetsgivare och en
arbetssokande eller arbetstagare pa en arbetsplats eller
Overhuvudtaget i samband med anstallningen.

- vidta atgarder for att forebygga och forhindra att
anstallda utsatts for sexuella trakasserier eller
trakasseras pa grund av en anmélan om
konsdiskriminering,

- vidta de atgarder i 6vrigt som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstandigheter i 6vrigt kan
kravas for att arbetsforhallandena ska lampa sig for
bade kvinnor och man.

Lonekartlaggning

Alla arbetsgivare, oavsett antalet anstallda, ska varje ar géra en
kartlaggning och en analys av arbetstagarnas I6ner och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och man.

Samverkan ska vara en del av arbetet i samtliga de steg som ingar i
arbetet med aktiva atgarder. Lonekartlaggningen ingar i arbetet
med aktiva atgarder. Arbetsgivaren ska forse de fackliga
organisationer som har kollektivavtal vid arbetsplatsen med
information som behdovs for samverkan.

Information som avser 16n eller andra forhallanden som beror en
enskild arbetstagare kan omfattas av tystnadsplikt. Part som ska
lamna information har ratt till forhandling om tystnadsplikt
rorande den information som ska lamnas.

Informationsskyldigheten innebér inte nagot krav pa att
arbetsgivaren ska komma 6verens med arbetstagarsidan.



Dokumentation ska visa hur arbetsgivaren har samverkat med de
fackliga organisationerna nar det galler I6nekartlaggning.
Dokumentationen ska innehalla en redovisning av resultatet av
I6nekartlaggningen och den analys som ska goras.

Anmarkning

| ovanstaende fraga se aven respektive branschs loneavtal.

Kompetens- och yrkesutveckling

Kompetensutveckling ar av avgérande betydelse for
organisationens fortlevnad, dar arbetsgivaren har ansvaret for
kompetensutvecklingen. Alla arbetstagare ska ha mojlighet till
individuell och yrkesmassig utveckling i arbetet. Arbetsgivaren och
arbetstagaren har ett dmsesidigt intresse av och ett gemensamt
ansvar for att kompetensutveckling genomfors.

Syftet med kompetensutvecklingen &r att utifran uppstallda mal
tillfora och fordjupa kunskaper och yrkeserfarenheter, som goér det
mojligt att uppréatthalla en hog kunskapsniva i organisationen.

Arbetsgivaren ska samverka om behovet och utformningen av
organisationens kompetensutveckling. Kompetensutveckling kan
aven ske i samarbete med andra organisationer och foretag.

Det ar nddvandigt att avsatta erforderliga resurser for
kompetensutveckling.

Anmarkning

Parterna noterar i detta sammanhang den verksamhet som
bedrivs inom ramen for omstallningsavtalet (TRS). | detta
sammanhang noteras sarskilt TRS metod for
kompetensutveckling for individ och verksamhet.

Utvecklingssamtal/Medarbetarsamtal

Arbetsgivaren och arbetstagaren ska vid regelbundna
utvecklingssamtal/medarbetarsamtal tillsammans kartlagga
arbetstagarens kompetensbehov och detta ska resultera i en
individuell utvecklingsplan.

Behov av kompetensutveckling ska sarskilt uppmarksammas i
samband med langre tids franvaro fran arbetet, exempelvis efter
foraldraledighet, langvarig sjukdom eller fackligt uppdrag.



For att mojliggora ett gott ledarskap ska chefers behov av
kontinuerlig kompetensutveckling beaktas.

Anmarkning

| ovanstaende fraga se aven respektive branschs loneavtal.

Fragor om avtalet

Har ni fragor om samverkansavtalet eller behover stéd i processen
att finna en bra samverkansmodell kontakta ditt férbund
respektive din kontaktperson hos Arbetsgivaralliansen.



Bilagor

Bilagor
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Bilaga 1 - Férhandlingsprotokoll PTK / LO

Bilaga 1 - Forhandlingsprotokoll
PTK/LO
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Arende Revidering av Samverkansavtal samt
tvekande av avtal om arbetsmiljo,
likabehandling och kompetensutveckling.

Tid 2014-10-20

Plats Arbetsgivaralliansens lokaler,

Klara S6dra Kyrkogata 1, Stockholm

Parter Arbetsgivaralliansen (Aa)
PTK
LO

Protokollet justeras Hans-Gdran Elo

v Ann Lundberg
Westermark Kent Ackholt
Narvarande for Aa: Hans-Goran Elo

Lars Dicander

Narvarande for PTK:  Ann Lundberg

Westermark
Patrik Pedersen

Narvarande for LO: Kent Ackholt
Johan Ingelskog
Magnus Pettersson



Efter 6versyn av Samverkansavtalet tecknat 1999-11-30 traffar
parterna 6verenskommelse om reviderat Samverkansavtal samt
avtal om arbetsmiljo, likabehandling och kompetensutveckling
enligt bilaga.

Enligt Samverkansavtalet ska parterna uppratta ett Allrad.

| frdga som enbart beror Vision 6verenskommer PTK och Vision
om representation i Allradet.

Arbetsgivaralliansen och PTK/LO kan nar som helst under I6pande
avtalsperiod uppta 6verlaggning om innehallet i Samverkansavtalet
och avtalet om arbetsmiljo, likabehandling och
kompetensutveckling om forandringar i gallande lagstiftning
foranleder det. Forandring av dessa avtal, med anledning av
andrad lagstiftning, galler utan sarskilt antagande pa bransch-
respektive arbetsplatsniva.

Parterna traffas arligen for uppfoljning av avtalen.



Det reviderade Samverkansavtalet samt avtalet om arbetsmiljo,
likabehandling och kompetensutveckling géller tillsvidare fran och
med den 1 januari 2015 med en 6msesidig uppsagningstid om sex
manader.

Vid protokollet

Lars Dicander

Justeras

Hans-Goran Elo Ann Lundberg Westermark Kent Ackholt



Bilaga 2 - Férhandlingsprotokoll Vision

Bilaga 2 - Forhandlingsprotokoll
Vision
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Arende

Tid

Plats

Parter

Protokollet justeras
av

Narvarande for Aa:

Narvarande for
Vision:

FOorandring av samverkansavtal.

2015-06-09

Arbetsgivaralliansens lokaler,

Klara S6dra Kyrkogata 1, Stockholm

Arbetsgivaralliansen (Aa)
Vision

Hans-Goéran Elo
Kurt Blomqvist

Hans-Goran Elo
Lars Dicander

Kurt Blomqvist
Matteus Canevall



Parterna har med stod av 8 6 i 6verenskommelsen om antagande av
samverkansavtalet den 30 november 1999 beslutat om
forandringar i samverkansavtalet enligt bilaga.

| frdga som enbart beror Vision 6verenskommer PTK och Vision
om representation i Allradet.

Allradet traffas i november varje ar for uppfoljning av avtalet.

Avtalet géller tillsvidare fran och med den 1 januari 2015 med en
omsesidig uppsagningstid om sex manader.

Vid protokollet

Lars Dicander

Justeras

Hans-Goran Elo Kurt Blomqvist



Anteckningar
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Samverkansavtalet — som galler alla anstéallda — gor det mojligt
att skapa nya motesformer dar bland annat arbetsgivarens mal
och visioner kan mota de anstalldas kunskaper om den I6pande
verksamheten. Pa sa satt skapas forutsattningar for en langsiktig
utveckling av bade organisationen och de anstallda.

Dialog, tidigt medinflytande, individen i centrum och helhetssyn
ar ledstjarnor for det nya samarbetet. Malet ar samverkan for
battre verksambhet, trivsel och utveckling.

// Arbcts var

alhansen

Klara Sodra Kyrkogata 1, 103 26 Stockholm
08-545 912 00
svar@arbetsgivaralliansen.se
www.arbetsgivaralliansen.se

7

Barnhusgatan 18, 105 53 Stockholm
08-796 25 00
mailbox@lo.se www.lo.se

Kungsgatan 57 A, 103 62 Stockholm
08-440 85 00
info@ptk.se www.ptk.s
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