Att inféra samverkan - nagra
erfarenheter

Stockholm 00-10-03

Lars-Erik Pettersson
Pa uppdrag av Utvecklingsradet



,,,,,

tér den statliga sektorn

Forord

Hosten 1997 tecknade de centrala parterna avtalet Samverkan for utveckling.
Avsikten med avtalet, som bland annat ersétter tidigare medbestdmmande- och
arbetsmiljoavtal, & att genom lokala utvecklingsprocesser forbéttra och utveckla
verksamheten och arbetsvillkoren pa statliga arbetsplatser.

Den sarskilda styrgrupp som Utvecklingsradet tillsatte for att stodja
implementeringen av det nya avtalet, har tagit initiativ till en sérskild uppfoljning
av det lokala arbetet. Styrgruppen har givit Lars-Erik Pettersson i uppdrag att
genomforaintervjuer och samtal med arbetsgivar- och arbetstagarrepresentanter
paett 20-tal myndigheter/lokala enheter. Lars-Erik Pettersson har i bifogade
rapport sasmmanstallt sina erfarenheter och reflexioner med anledning av

uppdraget.
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Att infora samverkan - nagra erfarenheter

1. Bakgrund

Det har nu gatt tre ar sedan det centrala avtalet "Samverkan for utveckling” slots
mellan de centrala parterna inom det statliga omradet. Utvecklingsradet har en
styrgrupp med ansvar for implementering av avtalet ute pa de statliga myndigheterna.
En idéskrift kring omradet gavs ut sommaren 1998 och styrgruppen har genomfort ett
antal regionala konferenser for att informera om avtalet och samverkan. De har
dessutom deltagit vid myndighetsinterna méten kring samverkansomradet. Efter
dessa aktiviteter har ansvaret lagts pa den separata myndigheten att utforma sin
lokala I6sning inom omradet.

Som stdd for myndigheternas interna arbete med att inféra samverkan kan stod
begaras av Utvecklingsradet motsvarande 100 kr per anstélld. Dessa medel har inte
avropats i beraknad takt. Andra signaler tyder pa att det lokala inférandet av ett nytt
forhallningssatt mellan parterna gatt relativt trégt pA manga hall.

2. Uppdraget

Styrgruppen behover ta stallning till om nagra nya insatser ar nddvéandiga fran deras
sida for att ytterligare stimulera det lokala arbetet inom omradet. For att fa en
tydligare bild av laget ute pa myndigheterna infor ett stallningstagande har ett
projektuppdrag lagts pa Lars-Erik Pettersson (anstalld vid Castor AB) att gora ett
antal myndighetsbesok. Styrgruppen har pekat ut en lamplig mix av myndigheter for
arbetet. | nagra fall har besok skett pa flera nivaer inom ett myndighetsomrade.

3. Tillvagagangssatt

Intervjuer har genomforts pa de utpekade organisationerna och darvid har stravan
varit att traffa bade representanter for arbetsgivaren och aktuella fackliga
organisationer. Intervjuerna har skett genom 6ppna samtal men mot bakgrund av en
frageguide som godkants av styrgruppen. Vanligen har intervjuerna skett vid
personliga moten men i ett par fall har de skett per telefon. | dessa fall beddms
kvaliteten ha blivit lika hog som vid de personliga intervjuerna. Samtalen har som
regel varat mellan tva och tre timmar och har skett i en mycket 6ppenhjartlig atmosfar
aven dar arbetet som skulle beskrivas har haft sina problem. Givetvis har vi ocksa
kommit in pa myndigheternas fortsatta arbete och har har de jag moétt ofta varit
intresserade av mina tidigare erfarenheter. Genom de diskussioner jag genomfort har
jag erhallit en mangd intryck fran myndigheternas arbete med att infora sina lokala
system for samverkan. Samtidigt har det under samtalen vackts en hel del nya idéer
kring hur de skulle kunna arbeta i fortsattningen.
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4. Andra myndighetskontakter

Sjalvklart gick jag inte in i studien med ett helt blankt papper. Under en foljd av ar har
jag och mina kollegor kommit i kontakt med samverkansomradet under vart arbete
med olika forandringsfragor inom det statliga och kommunala omradet. Jag sjalv har
pa olika satt medverkat i arbete kring samverkan inom en rad myndigheter och ar just
nu aktiv inom t ex polisomradet och vid Energimyndigheten. | samband med studien
har jag aktualiserat en del tidigare kontakter med bland annat lansstyrelsen i Vastra
Gotaland dar Castor AB under -98 deltog som stdd i deras arbete. Givetvis har jag i
min analys ocksa vagt in intryck fran dessa andra kontakter jag haft inom
samverkansomradet.

5. Mojligheter att generalisera

Under arbetet har ett 20-tal arbetsplatser besokts inom 16 olika myndighetsomraden.
Pa respektive stalle har en tamligen djup diskussion genomforts kring deras arbete
och erfarenheter inom samverkansomradet. For central/regionala myndighetsomraden
har besok som regel skett pa ett par olika nivaer for att finga myndighetens arbete.
Givetvis kan enstaka nedslag i en mycket spridd organisation ge bilder som inte &r
signifikativa for andra motsvarande enheter. Hur typiskt &r det skolhem inom SIS
som besokts i forhallande till de 6vriga 49? Vad kan vi dra for slutsatser av det
bestkta forbandet inom forsvaret i forhallande till dvriga ca 120 forsvarsorganisa-
tioner? Det ar alltsa viktigt att ta nedan redovisade forsok till slutsatser med en viss
nypa salt. Samtidigt tror jag att en hel del bilder jag fatt under arbetet med studien ar
val varda att ta pa allvar och generalisera.

6. En allméan analys av laget ute pa myndigheterna
Inférandet av samverkan pa myndigheter anses ha gatt ganska trogt. Det har ocksa pa
manga hall tagit mycket langre tid &n de centrala parterna forst forvantade sig. Det
bestamda intryck jag fatt vid mina myndighetsbesck ar anda att arbetet med att infora
samverkan nu pagar pa de flesta hall och ofta kommit relativt langt. Aven
myndigheterna har underskattat svarigheterna och den tid som behdévts for att
utveckla sina myndighetsspecifika system. Det hér har inte bara varit negativt. Ett
antal har uppgivit att sjélva processen har lett till positiva resultat genom att
forhallningssatt och tidigare problem mellan parterna kunnat redas ut infor
forandringen.

Aven dar arbetet pa formella samverkanssystem inte kommit sarskilt 1angt uppges
ofta att man tagit till sig intentionerna i samverkansavtalet i sitt arbetssatt. | vad man
detta &r en rationalisering eller inte ar svart att avgora. Vid en mer fordjupad
diskussion har det som regel visat sig att de olika parterna har en splittrad syn pa hur
det praktiskt fungerar.
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Jag har dock mott tydliga exempel pa ett utvecklat samverkanstankande dven inom
myndigheter som inte infort samverkan. Av olika skal har de inte hunnit/méktat med
eller haft befogenhet att inféra samverkan pa en mer formell basis.

De myndigheter som har de langsta erfarenheterna av samverkansarbete markerar att
man maste se langsiktigt pa omradet. Att i grunden dndra ett forhallningssatt tar
mycket lang tid och &r en process som standigt maste utvarderas, utvecklas och
stodjas.

7. Nagra omraden av sarskilt intresse

7.1 Varierade inforandestrategier har anvants

Nagra huvudspar

Det finns tva huvudspar:

1.  Att borja med att ta fram ett samverkansavtal

2. Attinitiera forsok av olika slag och skaffa erfarenheter som underlag for ett
avtalsarbete.

Dessa huvudspar ar ofta inte renodlade. Aven dar tanken har varit att starta i ett
avtalsarbete har processen ofta tagit lang tid, varit larande och forandrat installningen
hos de inblandade parterna.

Inte ndgon av de besokta myndigheterna har bedrivit forsék som enbart géllt en del av
organisationen. Pa annat hall har jag erfarit att det finns bade for- och nackdelar med
ett sddant angreppssatt. Det kan vara av stor fordel att fa signaler fran praktiska
arbeten som underlag att utforma ett system. Problem uppstar om forsoket inte gar
bra eller drar ut pa tiden. Resten av organisationen passiviseras latt i vantan pa
resultatet av en forsoksverksamhet. Ett annat problem som kan uppsta vid forsok ar
att det uppstar oklarheter kring vad som egentligen géller formellt inom myndigheten.

De forsok jag mott pa besokta myndigheter har som regel géllt utformningen av det
partsrepresentativa umganget pa central niva. Man har t ex kommit 6verens om att
ersatta det 16pande MBL-forfarandet med en samverkansgrupp pa myndighetsniva.
Det kan ocksa galla den praktiska hanteringen av nagon aktuell utvecklingsfraga och
att denna behandlas i en partsgrupp och kanske med bred medverkan av de anstallda
som berdrs.

Myndigheter pa flera nivaer

Jag har besokt ett antal myndigheter som &r central/regional/lokala till sin karaktar
som Forsvaret, ASS, SIS, Skatten, KFM, Kriminalvarden, Domstolarna och
Aklagarvasendet. Vid sidan av mitt intervjuarbete har jag ocksé arbetat med
Polisvasendet och fatt en inblick i deras arbete. Nagon centralmyndighet har helt
delegerat ansvaret till sina regionala och lokala myndigheter. Andra har tagit ett fast
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grepp om utvecklingen genom att pa olika sétt ta fram gemensamma ramar for
inforandet av samverkan och ocksa genom en tydlig riktningsanvisning fran hogsta
ledning.

Mitt helt bestdmda intryck &r att den senare inférandestrategin ar den som lyckats
bast. Den slutsats som jag drar av materialet &r att en decentralisering till
underliggande myndigheter maste kopplas med en tydlig central styrning och
uppfoljning for att bli framgangsrik. Samtidigt maste ramarna for den lokala
utformningen av det praktiska samverkansarbetet vara sa vida att
samverkanssystemet kan utformas efter de faktiska forutsattningar som galler pa den
lokala eller regionala arbetsplatsen.

Genomforandefragor

Det ar fordelaktigt om parterna kan enas om en gemensam och tydlig avsikts-
forklaring med inférandet av samverkan. Parterna maste vara dverens om vad
samverkan star for och vid arbetet med att formulera ett sadant dokument kommer
skilda tolkningar fram och kan behandlas.

Olika ansatser har genomforts for att fora ut forandringen till de anstéllda och
forankra den i hela organisationen. Vanligt &r informationsméten och seminarier for de
anstallda dar parterna gemensamt formedlar sina tankar kring samverkansomradet.

De operativa cheferna blir viktiga for ett framgangsrikt inforande. Vissa myndigheter
trycker darfor pa vikten av ledarutveckling och forankring bland dessa chefer. De far
inte ge ifran sig dubbla signaler. Att saga pa ett satt och gora pa ett annat kan
allvarligt skada trovérdigheten i systemet.

| samband med inférandet av samverkan kan det vara lampligt att passa pa att se dver
myndighetens delegationsordning och majligheter att ytterligare delegera olika fragor.
Det kan ocksa vara lampligt att granska motesfloran for att forsoka integrera
samverkansforfarandet med befintlig motesstruktur. Vid nagon myndighet har en
satsning gjorts pa utveckling av métesformer inom myndigheten. Vid en annan har
inforandet av samverkan kopplats med en tdmligen omfattande arbetslagsutveckling.

7.2 Ledningsfragor

Chefernas agerande &r av central betydelse vid utveckling av samverkan pa en
arbetsplats. Detta galler chefer pa alla nivaer. Ett antal har papekat hur vésentligt det
ar att den hogste chefen pekar ut riktningen och verkar som trendsattare med sitt eget
satt att agera. Sager GD ifran att det ar dennes vilja att ett samverkansforfarande
infors dr det troligare att underlydande chefer kommer att verka for ett praktiskt
genomforande. Detta forstarks om dven samverkansarbetet foljs upp parallellt med
annan uppféljning.
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Vanligt ar att inférandearbetet bedrivits pa en lagre niva inom myndigheten utan att
den hdgsta ledningen engagerar sig pa ett synligt satt. Mitt intryck &r att detta
forsvarar ett inforande av samverkan. Vanligen laggs ansvaret for inforandet av
samverkan pa personalchefen inom en myndighet. Det kan vara ett systemfel for att
astadkomma en mer genomgripande forandring. Personalchefen har en sidoorienterad
roll i forhallande till chefer i karnverksamheten och kan ha svart att paverka dessa.

I och med att férhandlingssidan minskar i betydelse férskjuts ansvaret mot de
operativa cheferna. Det innebér att ett samverkansforfarande star och faller med
verksamhetsansvariga chefer. De maste ta ett 6kat ansvar for omradet och vara barare
av det nya forhallningsséttet. Cheferna kan vara svara att engagera i férandrings-
arbetet om inte de fatt tydliga signaler fran sina verordnade.

Vissa myndigheter jag métt har haft svarigheter att intressera sina generaldirektorer
for samverkansarbetet. Dessa kan vara daligt informerade kring vad samverkan
innebér eller stalla sig tveksamma till forfarandet som sadant. Ar GD negativt instélld
stannar arbetet kring samverkan. Detta ar fallet vid nagon myndighet dar GD-byte
skett under arbetet med inférande av samverkan. Forslag till atgarder skulle kunna
vara att ta upp samverkansomradet vid GD-méten och att genomféra en rejél
idédiskussion dar GD medverkar inom myndigheten. Harvid kan det mdjligen vara
fordelaktigt att nagon extern medverkar och for in erfarenheter fran andra hall.

Kommunikationssystemen inom en myndighet maste hanga ihop. Man behéver
darfor utveckla kopplingen mellan samverkanssystemets olika delar: PU-samtal,
arbetsplatstraff, samverkansgrupp och ledningsgrupp. Mycket hanger ihop pa tvrs
och maste behandlas pa ett ssmmantaget satt. Om delarna inte halls ihop kan latt
fortroendekapitalet i systemet ga forlorat.

Behandlas en fraga pa flera nivaer ar det av vikt att resultatet fors upp till beslutande
niva. Det ar pa samma gang viktigt att en aterforing sker sa personalen marker att
deras synpunkter tagits pa allvar och behandlats med respekt infor beslut i en fraga.
En annan viktig fraga ar att klargora forhallandet mellan myndighetens ledningsgrupp
och den centrala samverkansgruppen. Det finns nagra enstaka exempel dar
myndigheter slagit ihop ledningsgruppen och samverkansgruppen for att férenkla
kommunikationen och hanteringen.

7.3 Fackens roll

Fackens roll forandras. Ett av syftena med samverkan ar att fragor ska tas dar de hor
hemma i de naturliga arbetsgrupperna. Fokus kommer att forskjutas mot
arbetsplatstraffar (APT) for behandling av olika fragor. Arbetstagarorganisationerna
(ATO) maste slappa fragor och acceptera en mer konsultativ roll dar de centralt i
storre utstrackning arbetar med Gvergripande policyfragor. De kommer mer att vara
controllers som ingriper nar nagot inte fungerar. Samtidigt kommer krav att férandra
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ett ganska inarbetat reaktivt arbetssétt till att aktivt ge ifran sig kreativa idéer rérande
myndighetens utveckling. Allt detta kommer att stalla nya krav pa de
fortroendevalda. Storre krav kommer ocksa att stéllas pa fackliga representanter pa
lagre nivaer inom myndigheten. En del av de fackliga jag métt ser bekymmer med den
andrade rollen genom de svarigheter man redan har att rekrytera personer till fackligt
arbete.

Att ga in i samverkan innebar pa grund av det ovanstaende att ATO tar risker vilket
lett till en viss markbar tudelning i instéllning till att ga ifran MBL-forfarandet. Detta
kan markas i olika utstrackning inom samtliga fackliga organisationer.

7.4 Medarbetarnas delaktighet, roll och ansvar

Att engagera medarbetaren &r sjalva grundbulten i samverkan. Intentionen i avtalet &r
att 6ka delaktigheten och engagemanget bland medarbetarna for verksamhetens
utveckling. Syftet ar att fa fram mer idéer till férandring samt att bredda och férankra
underlag infor olika beslut. Storre krav maste darfor stallas pA medarbetaren for att
idén med samverkan ska bli lyckosam. En del myndigheter genomfor just nu arbeten
som syftar till att fortydliga medarbetarskapet och vilka rattigheter och skyldigheter
som den enskilde medarbetaren har. Givetvis finns har en stark koppling till
ledarskapet.

Det har pa manga hall varit svart att engagera medarbetarna i arbetet med att infora
samverkan. De har varit n6jda med ett representativt inflytande genom sin fackliga
organisation och den niva pa direkt inflytande man redan har pa arbetsplatsen. Manga
drar sig for att engagera sig utanfor sitt eget arbetsomrade. Inom myndigheterna finns
en avsevard motestrotthet samtidigt som medarbetarna har en stark press i arbetet.

For att engagera medarbetarna maste samverkansforfarandet och dess fordelar
fortydligas. Systemet maste vara effektivt, ge synbara resultat och genom det véacka
intresse bland de anstallda. Att fa med de anstallda ar ett ansvar for bade AG och
ATO. Jag skulle har vilja citera en passus ur Orebro Universitets forslag till
samverkansavtal: "Arbetsgivaren och arbetstagarorganisationerna arbetar tillsammans
for att stodja de anstéllda i deras medverkan™.

Nagon facklig representant har farhagor kring vad som ska handa nar fragor fors ner
till direktinflytande i arbetsgruppen. Kommer de starka att ta for sig pa de svagas
bekostnad? Har géller det for cheferna att se upp och stimulera de mer tysta till
aktivitet.

7.5 Forhallandet mellan parterna

Pa ett antal myndigheter har de patvungna nedskarningar som genomforts under
senare ar anstrangt forhallandet mellan parterna. Alla problem i hanteringen av detta
svara omrade har skapat misstroende och misstanksamhet. Pa manga hall framfors att
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det maste finnas tillit och fortroende mellan arbetsgivaren (AG) och ATO for att
samverkan ska fungera. Diskussionerna och arbetet kring samverkansomradet har ofta
tagit mycket mer tid an beréknat. Samtidigt har arbetet 16st upp manga spanningar
och narmat parterna. Framfor allt marks detta tydligt i de partssammansatta
arbetsgrupper som ofta bildats for samverkansinforandet. Jag har vid mina intervjuer
mott en mycket otvungen stamning mellan parterna &ven nar diskussionen gallt
kvarvarande problem inom omradet. P4 manga hall marks tydligt att arbetet lett till en
okad samsyn kring manga fragor. Detta har dock tagit tid eftersom det inneburit ett
forandrat forhallningssatt. Av vikt ar att detta forandrade forhallningsatt dven sprids
till de inom myndigheten som inte medverkat i utvecklingen av samverkanssystemet.

7.6 Att lamna MBL-strukturen

Det finns en trygghet i det traditionella MBL-forfarandet som kan vara svar att
ldmna. Kring MBL och MBA-S har det utvecklats en tydlig struktur och det ar latt
att pa ett korrekt satt folja detta regelverk. Ser man till resultatet uppger manga att
fokus ofta varit mer pa korrekthet an reellt medinflytande och mer pa form én
innehall. Framfor allt uppger de som kommit relativt langt inom samverkansomradet
att det varit mycket fordelaktigt att lamna tidigare forhandlingskultur. Tillfalle till
medinflytande gavs tidigare oftast sa sent i behandlingen av fragor att méjligheterna
till paverkan blev mycket begransade.

Det har dock under arens lopp utvecklats en kompetens kring MBL och dess
forhallningssatt hos parterna och pa ett antal hall markeras en otrygghet att ga in i
nagot nytt som kanns osékert/otydligt i kanterna. Framfor allt bland jurister har jag
mott en negativ instéllning till samverkansavtalets som man séger "luddiga”
utformning. Detta verkar vara en av orsakerna till att vissa rattsmyndigheter jag mott
inte infort nagot samverkanssystem.

7.7 Samverkansformer

Det centrala samverkansavtalet anger olika former for samverkan: samverkans-
grupper, arbetsplatstraffar (APT), utvecklingsgrupper och utvecklingssamtalet.
Myndigheter av begrénsad storlek véljer vanligtvis att enbart inrétta
partssammansatta samverkansgrupper pa central myndighetsniva. Storlek eller olika
geografisk placering kan leda till att man valjer att inratta representativa
samverkansgrupper dven pa lagre nivaer.

En for medarbetarna central del av samverkanssystemet ar APT och hur dessa
utformas. Vissa myndigheter har gjort avsevarda satsningar for att utveckla dessa
motesformer. Nagon har utbildat ett storre antal intresserade medarbetare i métes-
teknik med inriktning mot att aktivera deltagarna och skapa effektiva motesformer i
ovrigt. Andra har satsat pa arbetslags- eller teamutveckling for att utveckla sina
arbetsgrupper. Erfarenheterna &r mest positiva dar APT givits tydlig struktur och
former. Samtidigt maste det finnas utrymma att mer spontant ta upp fragestallningar.
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Det anses viktigt att minnesanteckningar fors, sprids till berérda och delges
overordnad chef. Behandling vid APT stéller krav pa en utvecklad och tydlig ansvars-
och delegationsordning. Dar samverkan kommit langre utvecklas en allt storre
delegering av fragor. Genom detta rensas bordet i lednings- och samverkansgrupper
fran alltmer detaljfragor.

Vissa myndighetsomraden har betydande svarigheter att samla sin personal.
Organisationen kan vara geografisk spridd. Man kan ha skifttjanstgéring och/eller
operativ drift som standigt maste paga. Har galler det att kanske se éver hela sin
motesstruktur och utreda om samverkansforfarandet kan integreras med andra
nddvandiga motesformer.

Viktigt ar att samverkanssystemet inte blir en form vid sidan av verksamheten i
ovrigt. Intentionen bakom samverkan ar att verksamheten och dess utveckling ska sta
I centrum.

Utvecklingssamtalet fungerar ganska varierat inom de myndigheter som studerats.
Vanligen har former for detta omrade utvecklats i borjan av 90-talet. Pa manga hall
verkar det finnas anledning att ta ett nytt tag i utveckling och uppféljning av
samtalen. Ny aktualitet har samtalet mellan chef och medarbetare fatt pa grund av den
alltmer individualiserade loneséttningen. En del myndigheter genomfor déarfor bade
utvecklings- och I6nesamtal med sina medarbetare.

7.8 Arbetsmiljoomradet

Pa de flesta hall har arbetsmiljdomradet integrerats i samverkanssystemet. Inrattade
samverkansgrupper fungerar tillika som skyddskommitté. Pa flera hall har man
angivit att det i diskussionerna kring samverkanssystemet framforts en rédsla for att
arbetsmiljofragorna skulle forsvinna bland andra fragor som tas upp i en
samverkansgrupp. Dar erfarenheterna &r langre uppges i regel att detta inte hant utan
att det varit fordelaktigt att behandla arbetsmiljéfragorna i samma sammanhang som
andra verksamhetsfragor. De for dagen mest aktuella fragorna rér psykosociala
problem beroende av arbetsbelastning och stress i arbetet. Dessa fragor har direkt
koppling till t ex &rendefordelning, organisation, kompetensutveckling och utformning
av tekniska stod.

Tidigare har ofta arbetsmiljofragorna levt ett eget liv inom myndigheten och tyvarr
ofta en tynande tillvaro. Vissa myndigheter uppger att effekten av att arbetsmiljo-
omradet integrerats med samverkansforfarandet har blivit att uppméarksamheten pa
arbetsmiljofragor har forstarkts. Ett villkor ar dock att kompetensen inom omradet
breddas. Vanligen ingar huvudskyddsombud i samverkansgrupperna. Nagon
myndighet har valt att da och da fokusera moten i samverkansgruppen pa
arbetsmiljoomradet.
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Dar det funnits olika uppfattning kring hur arbetsmiljdomradet ska organiseras har
myndigheterna ibland valt att behalla skyddskommittéerna. Vissa som inte hunnit
infora samverkan inom andra omraden har valt att borja med forsok inom
arbetsmiljoomradet.

7.9 Hinder och drivkrafter

Dar man har haft svarigheter uppges olika orsaker. Brist pa tid pa grund av att andra
fragor tagit uppméarksamhet och resurser &r en vanlig forklaring. Det kan ha varit
ekonomiska problem, krav pa nedskarning, omorganisationsarbete, personalbrist mm
som fatt myndigheten att avvakta en battre tidpunkt. Fragan &r om detta lugn
nagonsin kommer. Alla myndighetsomraden ar standigt utsatta for olika forandringar
som tar kraft och som kréaver resurser. Inom ndgon myndighet uppges som motsats
att de anser att ett fungerande samverkanssystem ar ett nddvandigt villkor for att en
forvantad genomgripande forandring ska kunna genomforas pa ett positivt satt.

En annan orsak till att samverkan drojt &r att ledningen eller ndgon av parterna &r
negativa. Vanligen bordlaggs arbetet pa samverkan i sa fall. Exempel pa detta finns
inom rattsvasendet men ocksa inom andra myndighetsomraden. En dylik tveksamhet
kan formodligen endast 6vervinnas om tydliga erfarenheter fran olika hall pavisar att
samverkan leder till positiva effekter for verksamheten och de anstéllda. Den hdgsta
ledningens instéllning &r helt avgorande for hur samverkansomradet har utvecklats
inom myndigheten.

Utvecklingsradets seminarier, idéskrift och positiva signaler fran myndigheter som
gatt fore har skapat intresse for samverkansforfarande som drivit pa utvecklingen.
Manga har varit trotta och besvikna pa det begransade utfallet av MBL-forhandlingar
och har en 6nskan att finna andra former for inflytande. Samverkan kan leda till
forenklingar och att fragor som tidigare togs upp i forhandlingar snabbt l6ses dar de
hér hemma och aldrig lamnar arbetsgruppen.

7.10 Avtal

Omradet &r lite dubbelt. Ofta har det tagit en avsevard tid att fa fram ett avtal inom
ett myndighetsomrade. Forhandlingar kring innehallet har ibland varit besvérliga och
ofta gatt i sta i omgangar. Det finns en inbyggd paradox i att forhandla om samverkan.
Pa en myndighet uppgav den som var ansvarig for skrivandet att han holl pa att ge
upp nar man avverkat 6ver tjugo versioner. Med lite distans uppger myndigheter att
sjélva texten i avtalet har haft mindre praktisk betydelse. Det viktiga &r att man slutit
ett avtal om ett nytt forhallningssatt. Centralt ar i stallet hur myndigheten lyckas
forverkliga det 6nskade forhallningssattet i praktiken. Givetvis maste avtalet reglera
en del formalia.

En foljd av manga och langa diskussioner kring ett samverkansavtal ar att tillfallen ges
att ta upp problem och fragestallningar kring umganget mellan parterna. Under arbetet
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med avtalet reder man ut och utvecklar sitt satt att motas. Ett val sa viktigt
sidoresultat blir darfor att parterna ofta lyckas finna en annan niva att férhalla sig till
varandra.

Vanligen har myndigheten samlat pa sig rader av avtalsexempel fran andra
myndigheter infor sitt arbete. Det ovanstaende tyder dock pa att det finns vinster
med att sjalva utforma sitt avtal utifran myndighetens egna forutsattningar.

Inom verksamhetsomraden med central och regional/lokal organisation &r det dock
vanligt att det lokala/lokala avtalet till storsta delen ar en bekraftelse pa det
central/lokala avtal som skrivits for hela verksamhetsomradet.

8. Genomfdrda uppféljningar

De flesta myndigheter har fortfarande relativt begrédnsade erfarenheter av samverkans-
arbete. Darfor har inte sd manga intressanta uppfoljningar gjorts av effekter av det
nya arbetssattet. Inom ett antal myndigheter finns en ambition att utvardera och
revidera det system man valt. Detta har ofta uttryckts i det avtal som man slutit.
Bedomningen ar dock att ndgot ar maste ga innan man kan dra nagra slutsatser.

Inom forsvaret var den ursprungliga avsikten att utvardera efter ett ar och darefter
utveckla avtalet. Nar tidpunkten kom valde man att férlanga avtalsperioden
ytterligare ett ar. Under hosten 2000 genomfor nu forsvaret en seminarieserie for alla
forband dér deras erfarenheter av samverkan kommer att redovisas och diskuteras.
Resultatet kommer att utgora underlag for ytterligare utveckling av forsvarets
samverkansarbete.

AMS genomfor fortlopande uppféljningar kring hur implementeringen i lanen
fortloper. | varas genomfordes en tredje sadan uppféljning genom enkét och besok pa
tre lan. | en sammanfattning har de huvudsakligen positiva intrycken redovisats. Ett
intryck som delges &r den 6kade betydelsen av APT som inneburit att forhandlings-
arenden minskat. Ett antal Ian har uppgivit att behandlingen av olika omraden som
arbetsmiljo, jamstalldhet och MBL-fragor i samma sammanhang har forenklat och
inneburit farre sammantréden.

Lansstyrelsen i Véstra Gotaland gjorde vid sitt genomférande en intressant satsning
pa att utveckla sina métesformer. En enkel utvardering som genomférdes sommaren
2000 visar emellertid att det fortfarande finns anledning att utveckla APT pa olika
hall. Det finns ocksa behov att utveckla medarbetarsamtalen. En erfarenhet av detta ar
att det tar tid innan ett nytt forhallningssatt fungerar tillfredsstallande. Man maste
hela tiden folja upp och stétta de delar som behdver utvecklas. Myndigheten
uppfattning &r att den utbildningssatsning man genomfort varit helt nédvandig.
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Ingen av de intervjuade myndigheterna har annu gjort ndgon mer genomgripande
uppféljning av sitt samverkanssystem.

9. Effekter av samverkan

Fortfarande uppger de myndigheter jag besokt att ar det for tidigt att kunna se
effekterna av deras samverkansforfarande. Man har svart att besvara fragor om
samverkan har lett till okad effektivitet eller utveckling pa annat satt inom
verksamheten. Dar man kommit l&ngst ar parterna dock helt 6vertygade om en rad
positiva effekter. Effekter som uppges ar 6kad delaktighet och engagemang bland
medarbetarna, férenklad hantering av olika fragor, snabbare I6sningar, tidsvinster och
ett utvecklat forhallande mellan parterna. Umganget uppges ha blivit mycket mer
konstruktivt. En 6kad dialog inom myndigheten och en mer utvecklad form for
umganget mellan parterna har lett till forbattringar i forhallande till hur det var
tidigare. Facken pa ett tydligare satt tagit sin del av ansvaret i olika fragor. Chefer har
forandrat attityder och lagger i mindre utstrackning fram fardiga I6sningar. Vid ett
fungerande samverkanssystem blir i praktiken behovet av formella forhandlingar
mycket litet &ven om denna majlighet finns kvar.

En hel del positivt hande under utvecklingen av samverkanssystemet. Samtidigt har
det under en Gvergangsperiod atgatt extra tid och resurser for att utveckla deras
samverkanssystem och fa det att fungera.

Nagon uppger att: "far vi detta att fungera sa kommer det att vara det basta som hant
inom var myndighets inre arbete".

10. Andra erfarenheter och rad till andra

Myndigheterna har vid samtalen reflekterat kring sina erfarenheter och vissa har
passat pa tillfallet att ge rad till andra myndigheter. Har ar nagra av de synpunkter
som framkommit vid intervjuerna:

Samverkan &r helt suverdn som arbetsmetod nar den fungerar. Att utveckla den i
praktiken kraver dock mycket av alla parter AG, ATO, chefer och medarbetare. Det
géller att ge motiv for och formulera varfor arbetssattet bor anvéndas. Samverkan &r i
mycket bara en fraga om sunt fornuft som gar ut pa att férankra en stravan mot
samma mal.

| kulturskiftet kan det vara viktigt att ge tecken om ett nytt forhallningssatt. Sma och
synbart betydelselGsa saker ger viktiga signaler. Byt namn fran sammantraden till
moten. Kalla inte till méten utan inbjud till dessa. Stimulera till en placering huller om
buller vid bordet i stallet som forr pa var sin sida.

Det kan uppstar ett vakum i MBL-fragor om man for in samverkan pa ett
ostrukturerat satt. Alla parter maste veta vad som géller och det géller att se till att
inga fragor hamnar mellan stolarna.
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Ett avtal bor vara sa kort som mojligt. Det viktiga ar att utveckla ett forhallningssétt
kring samverkan. Ett avtal ar inget vart om inte andan slar igenom. Man maste vara
overens om forhallningssattet. Annars spelar det ingen roll var som star i ett avtal. Ett
formellt avtal kan kompletteras med ett mer utforligt idédokument dér parterna
beskriver sin gemensamma avsikt med ett samverkansférfarande.

Utveckla samverkansforfarandet i lugn takt. Det géller att klara ut vilka fragor som
ska behandla i samverkan. Viktigt att skapa fortroende och 6ppenhet. Annars
fungerar inte samverkan.

Se till att aktivera medarbetarna. En arbetslagsutbildningen ger gynnsamma effekter i
arbetet att skapa en plattform for delaktighet. Fortydliga att systemet star pa tre
likvérdiga ben och se 6ver métesfloran. Det ar viktigt veta varfor man mots, att moten
ar effektiva och att de kanns vasentliga for verksamheten och dess utveckling.

11. Forslag till Utvecklingsradet

Under samtalen har myndigheterna givit rader av forslag till vad Utvecklingsradet
skulle gora for att ytterligare stimulera arbetet att utveckla samverkan pa
myndigheterna. Har ar en lista pa de enligt min bedémning viktigaste forslagen:

1. Utvecklingsradet borde gora sig_mer synliga igen. Genom att personbyten inom
myndigheterna har skett sedan Utvecklingsradets tidigare genomgangar kan sadana
behdva upprepas. Utvecklingsradet borde kanske rikta ytterligare information till
myndigheter som inte varit i kontakt med radet.

2. Utvecklingsradet bor gora insatser for att vinna myndigheternas hégsta ledning
for samverkanstanken. GD-moten borde har kunna vara en kanal for information och
utbildning till verkschefer.

3. Visionerna kring omrader behover utvecklas for att ytterligare stimulera ett
positivt intresse for samverkan. Detta kan var viktigare i det fortsatta inférande-
arbetet an att sprida erfarenheter kring omradet.

4.  Utvecklingsradet skulle hjalpa myndigheterna att fa del av erfarenheter och
idéer fran andra hall. Detta kan ske genom erfarenhetskonferenser eller arbets-
seminarier kring samverkan dar parterna deltar tillsammans. En annan méjlighet &r att
bilda natverk for erfarenhetséverforing och traffar pa tvars kring omradet mellan olika
statliga organisationer.

5. Utvecklingsradet bor lyfta fram goda exempel dar samverkan fungerar for att
sprida idéer och intryck. Detta kan ske genom erfarenhetsseminarier dar goda exempel
lyfts fram eller arbetsplatsbesok till monsterarbetsplatser.
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6.  Ge ut praktiska rad och idéer for implementeringsarbetet sa att detta blir
effektivt. Hur ska en myndighet pedagogiskt fora ut syfte, tankar och metoder kring
samverkansforfarandet.

7. Utvecklingsradet bor planera en satsning for en_nytdndning om ett par ar.
Utvecklingsradet borde dessutom ge utvarderingsstdd och utveckla metoder/enkater
for detta. Gar det att gora det centrala avtalet battre och tydligare?

8. Utveckla databaser for information, erfarenheter, avtal och former som
utvecklats pa olika myndigheter.

9.  Utvecklingsradet borde genomfora en sarskild analys kring den speciella miljon
for samverkan som finns inom hogskoleomradet
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