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Samverkan for framtiden 1(12)

Begrepp att reflektera kring

Avstdmning

Samverkan dr frimst ett processinriktat arbete, dar regelbundna avstimningar ar en del av
processen. Med resultaten fran en sddan avstdmning kan lokala parter dels se om det lokala
samverkansavtalets intentioner fullf6ljts dels géra nodvandiga justeringar av avtalet
alternativt genomfora partsgemensamma insatser av annat slag. Avstimning dr nédvandigt
for att kunna dstadkomma forbittringar, byta riktning eller kanske till och med att avsluta
samverkansarbetet.

Redan vid processens start dr det dags att planera for avstimning. Det ar viktigt att tidigt
férsoka formulera syftet med avstimningarna och att avgrinsa de fragor man vill f6lja upp.
Det dr bra att redan i borjan av arbetet tinka kring vem som boér ansvara for att
avstimningen blir gjord, vilken tid och vilka resurser som beh6vs och hur resultatet ska
kunna aterkopplas och anvindas i organisationen.

Om samverkansarbetet inte kinns meningsfullt kan det bero pd att man inte uppfattar att
det gor nagon skillnad. En tydlig uppfoljning sitter fingret pa nyttan och ger energi at
arbetet genom att lyfta fram vad som faktiskt hinder.

Ansvar

Det formella ansvaret framkommer i arbetsgivarens arbetsordning och ansvaret fér
beslutsfattandet ligger hos de chefer som har ritten att fatta dem.

Alla som medverkar i samverkan har ansvar for sitt personliga forhallningssitt genom att
till exempel bidra med sina kunskaper och erfarenheter, att lyssna aktivt och respektfullt
och pa andra sitt agera trovardigt.

Att i forvig faststilla ansvar ar viktigt for att astadkomma handlingskraft. Deltagarna i
samverkan har till exempel fatt ett ansvar for att samverkansarbetet bedrivs sa effektivt och
rationellt som mdjligt. En grupp med ansvar och ansvarskinsla bidrar till verksamhetens
utveckling.

Eftersom det ar skillnad mellan att ha ansvar och att ta ansvar, kan det vara vardefullt att i
samverkan diskutera forvintningar kring vilket ansvar gruppens medlemmar personligen
och gruppen som helhet férvintas ta; fér varandra, for andra, for metoden och for fragorna
i verksamheten.

For att uppna en verksamhetsanpassad och dndamalsenlig samverkan ar det viktigt att
parterna vid tecknandet av ett lokalt avtal om samverkan ar tydliga med ansvarsfordelning
och roller mellan olika beslutsnivier i organisationen.
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Arbetsmiljo

Begreppet ”arbetsmilj6” brukar sigas omfatta alla de yttre faktorer pa arbetsplatsen som
paverkar oss fysiskt, psykiskt eller socialt. Idag omgardas arbetsmiljon av ett omfattande
regelverk. Det giller ansvarsférhdllanden, réttigheter och skyldigheter, arbetsbelastning,
arbetstider, konflikter och krankande sirbehandling, lokalernas fysiska utformning och
mycket annat. Komplexiteten har gjort arbetsmiljéfragan till ett eget kunskapsomrade.

Samverkan kan anvindas for att konkretisera och operationalisera arbetsmiljofragorna och
pa sé sitt bidra till att ge det systematiska arbetsmiljoarbetet ett 6kat genomslag inom hela
verksamheten.

Samverkan lyfter pd ett naturligt sitt in arbetsmiljdaspekterna i dialoger kring
verksamhetens forutsittningar. Dialogen i samverkan blir dirmed en effektiv form f6r att
fullgéra samverkansskyldigheten i Arbetsmiljolagens sjitte kapitels férsta paragraf:

” Arbetsgivare och arbetstagare ska bedriva en pa limpligt sétt organiserad
arbetsmiljéverksamhet ”.

Det viktiga nir man viljer form for att omhinderta arbetsmiljéfragorna ar att de fyller sitt
syfte och passar de forutsittningar som rader hos arbetsgivaren. I férberedelsearbetet infor
tecknandet av ett lokalt avtal om samverkan ingar att lokala parter diskuterar och
formulerar pa vilket sitt som de lagreglerade arbetsmilj6fragorna ska hanteras i relation till

samverkan.

Arenor

Dialogen i samverkansprocessen behover avsatt tid och arenor eller motesplatser for
samverkan. Det kan exempelvis vara méten mellan chef och medarbetare,
samverkansgrupper for lokala parter, utvecklingsgrupper eller andra grupperingar. Aven de
enskilda samtalen mellan chef och medarbetare kan utgéra en del av ett samverkansarbete.

For att metoden ska kunna fa genomslag, behover samverkansarenorna knytas till de olika
beslutsnivierna. Tre enkla fragor man kan stilla sig ar vilket ansvar chefen har for
verksamhet, personal och ekonomi. Svaren pa dessa fragor tydliggor vilka fragor som hor
hemma var i organisationen, vilka problem som kan l6sas inom varje
grupp/enhet/avdelning och vilka som bér diskuteras pa ndgon annan arena inom
organisationen.

For att samverkan ska bli effektiv och uppfattas som meningsfull behéver samverkan ske
lyh6rt med beslutsfattande chef ndrvarande och organiseras som ett integrerat system utan
beslutsvigar vid sidan av den vanliga arbetsorganisationen. I ett sidant system Okar
acceptansen for fattade beslut. Erfarenheten visar ocksa att organisationer som byggt
samverkanssystem, med ett slags inbyggt 6verprévningsforfarande far en simre
fungerande samverkan. Med 6verprovningsférfarande menas att nir man i samverkan inte
har kommit 6verens pa en niva, till exempel pd en arbetsplats, sa har fragan forts 6ver till
en grupp pa hogre niva. Om inte heller denna grupp kommer 6verens kanske fragan sedan
fors vidare till den centrala gruppen i samverkanssystemet. En sidan ordning riskerar att
undergriva savil arbetsgivarens géllande arbetsordning som chefers och medarbetares
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trovirdighet. Sakfragorna riskerar att forhalas och beslut férdrojs. Samverkansmetoden
kan bli ineffektiv och upplevas som meningslés och energislukande.

I forberedelsearbetet infoér tecknandet av ett lokalt avtal om samverkan ska parterna
diskutera hur en fraga ska hanteras pa de olika samverkansnivierna i verksamheten och pa
vilket sitt eventuella oenigheter ska omhéndertas.

Beslut

Formella beslut innebdr att en fraga avgors med stod av regler, analyser, policys,
traditioner eller annat. Den som fattar beslut foretrdder arbetsgivaren. Med en klar
beslutsordning i arbetsorganisationen - dir det framgar vem som far besluta om vad -
underlittas beslutsfattandet. Det blir da ocksa mojligt att - om sa behdvs - utkrdva ansvar
av den som fattat beslutet.

Ju tydligare beslutsordning, desto ldttare blir det att undvika dubbelarbete och att samverka
pa de olika samverkansnivaerna. Med hjilp av samverkansmetoden ges medarbetare och
fackliga foretradare mojligheter att bidra till och paverka beslutsunderlaget innan det
formella beslutet fattas.

Vid behandling av sakfragor kan gruppen som samverkar rekommendera olika

dellosningar eller handlingsalternativ. Viktigt att komma ihag 4r dock att gruppen aldrig
fattar formella beslut i sakfragorna - inte ens nir det rader konsensus i gruppen, det dr den
chef som ansvarar for den aktuella verksamheten som fattar beslutet. Rent praktiskt kan det
naturligtvis gi till sa att chefen fattar sitt beslut vid samverkansmotet.

Det som kommer fram i diskussioner nir grupperna samverkar kan bidra till bade
férdjupning och allsidighet. Metoden gor att det blir m6jligt att finga upp kunskaper om

och erfarenheter fran det dagliga arbetet. Det blir dirmed littare att bedéma de praktiska
konsekvenserna av ett kommande beslut. De som deltar far storre kunskap om och
forstaelse for den fraga som ska beslutas. Tydligheten Okar. Allt detta gor att kvaliteten pa
beslutsunderlaget forbittras genom samverkan. Samtidigt stirks medarbetarnas beredskap
for att verkstilla beslutet. Genom delaktigheten i diskussionerna 6kar fortroendet fér de
efterfoljande formella besluten och handlingskraften i genomférandet forstirks.

Delaktighet

Ett syfte med att anvinda samverkan som metod ir att sikerstilla de anstilldas delaktighet
i verksamheten och i dess utveckling. Darfor dr det viktigt att diskutera hur begreppet
tolkas i organisationen.

Delaktighet ar ett mer aktivt begrepp dn deltagande. For att ta del av” nagot ricker det
med att passivt vara med. Om samverkansmetoden ska na sitt syfte krdvs nagot mer - att
alla aktorer bidrar. Da behdver man ocksa aktivt dela med sig. Ett bra samverkansméte ar
ett dir alla medverkande bidrar bade genom att aktivt lyssna och genom att dela med sig.

Delaktighet dr inte samma sak som total delaktighet fran alla berérda samtidigt. Det gar
inte att driva en process framat om allas behov och 6nskemal alltid ska beaktas i alla fragor
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i samma utstrickning. En varierande delaktighet blir mindre laddat om kulturen inom
organisationen priglas av ett msesidigt fortroende mellan de anstéllda i deras olika roller.
En arbetsorganisation med tydliga beslutsordningar och god intern kommunikation frimjar
en sddan kultur. Grupper som samverkar kan da identifiera vilka frdgor som &r lampliga att
diskutera i den egna gruppen. Ovriga fragor kan i fortroende limnas 6ver till andra grupper
pa annan niva eller plats i organisationen, dar de mer naturligt hér hemma.

Delaktighet krédver inte att den som &r delaktig har beslutsbefogenheter. Men medarbetare
och fackligt fortroendevalda maste kunna lita pa att deras synpunkter eller forslag
omhindertas. Medarbetaren behover ges mojlighet till pidverkan av sin egen arbetssituation
samt mojlighet att kiinna att dennes kompetens tas tillvara. Chefer och andra
arbetsgivarforetridare maste kunna motivera varfor olika synpunkter inte kunde beaktas
vid beslutet. Annars riskerar man att samverkan endast kommer att upplevas som en
manipulativ strategi och delaktighet blir ett begrepp utan virde.

Dialog

I dialogen strdavar man efter att uppna forstaelse for varandras tankegingar, att lira och na
samsyn. Bade samtalet i sig och det man samtalar om ska upplevas som nagot gemensamt
och meningsfullt for alla.

En dialog skiljer sig fran en férhandling, en debatt eller en diskussion. Dessa
samtalsformer syftar till att fa egna fordelar, att 6vertyga eller att vinna 6ver andra pa sin
sida.

Kinnetecknande for en dialog ir frimst att deltagarna stravar efter att ta reda pa vad som

ar ritt, inte att fa ritt. Varje samtalsform fungerar vil i sitt ritta sammanhang. Dialogen har
forutsittningar att skapa delaktighet, den dr darfor ett viktigt inslag i samverkan. En
samverkan som syftar till att utveckla verksamheten forutsitter en vil fungerande dialog
och samspel mellan chef och medarbetare och mellan arbetsgivare och fackliga
organisationer.

Effektivitet

Allaiorganisationen har ett intresse av att samverkansmetoden tillimpas sa effektivt som
moijligt, det vill sidga att syftet med samverkan som verksamhetsstod uppnas. For att na
effektiv samverkan krivs att parterna planlagt hur metoden bést ska kunna tillimpas i hela
organisationen och vilket metodst6d som ska tas fram. Ett sidant behovs for att stotta de
berorda aktorerna sa att de finner samverkansarbetet meningsfullt och engagerande. De
behover information, tid, arenor och férutsittningar av praktisk och administrativ karaktar.

Om samverkansmetoden anvinds disciplinerat, genomtinkt och i linje med hur
arbetsgivaren i 6vrigt driver sin verksamhet, underlittar den f6r verksamheten att uppfylla
sina mal. Nir alla ber6rda aktorer involveras i samverkan utvecklas den samlade
kompetensen kring och forstielsen for verksamhetens villkor. Detta leder till att aktorerna
Okar bade sin beredskap och sin férmaga att fortlopande genomf6ra och utveckla
verksamheten. Samverkan kan dirigenom bidra till hog verkningsgrad och god
resurshushdllning i arbetet.
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Forhandling vs. samverkan

De tva gingse metoderna i det partsgemensamma arbetet dr dels samverkan, dels
férhandling. BAda metoderna fyller en funktion, men for olika saker och i olika
sammanhang.

Samverkan r att foredra i ett utvecklingsarbete nir det inte finns nigra pa forhand givna
l6sningar eller lasningar och nir man har ett gemensamt problem som alla parter ar
intresserade av att 16sa. Forhandling ar att foredra framfor samverkan nir det giller
individfrdgor i alla former eller nir det giller kollektivavtalsfragor bade vad géller
tecknandet av sddant avtal eller f6r att bevaka formansvirden i befintliga avtal. Den ar till
exempel ofta en ldmplig metod for att foérhindra att viktiga viarden for en part gar forlorade
i en férdandring av nagot slag. Samverkan bygger pd en gemensam problemldsning som
syftar till att utveckla verksamheten medans forhandling préiglas av taktiska 6vervigande
fran respektive part.

Fortroende och tillit

Fortroende ar ett annat ord for tillit. Det handlar om att tro och lita pa en person eller en
grupp. Att ha fortroende for nadgon kriver mod. Det innebdr att vaga forlita sig pa dennes
férmaga, vilvilja eller exempelvis diskretion. Det gar att fa, ha eller fatta fértroende for
nagon. Men ocksa att forlora, svika eller forverka. For att fortjina, inge eller atnjuta
nagons fortroende krivs att individen eller gruppen har trovirdighet.

Samverkan handlar om att utbyta tankar, erfarenheter, idéer och kunskaper - att de som
deltar ocksa delar med sig av sig sjdlva. Det kommer bara att ske om de inblandade litar pa
varandra. Darfor ar fértroende och tillit en nyckelfraga for alla samtal men framforallt for
dialogen.

Det ar ldttare att visa fortroende for varandra efter positiva upplevelser av tidigare
samarbeten. Det kan hinda att daliga erfarenheter av tidigare konflikter forst maste redas
ut for att deltagarna pa nytt ska kunna lita pa varandra.

Om fortroende saknas ar det viktigt att stanna upp och diskutera vad som &r fel och hur
man tillsammans ska skapa forutsittningar fér fértroende och tillit f6r att komma vidare i
arbetet.

Det ar viktigt att vara klar over - och kanske vaga ifragasitta - sin egen roll i och
forhallningssitt till samverkan. Att samverka dr att ocksa trina upp sin personliga
trovardighet - en form av individuell kompetensutveckling och lirande i arbetet.

Inflytande

Arbetsgivaren ar enligt 11 § Medbestimmandelagen skyldig att pa eget initiativ forhandla
med de fackliga organisationerna innan beslut om viktigare férandringar i sin verksamhet.
I enlighet med Arbetsmiljélagens 2 kap. 1 § ska den enskilde arbetstagaren ges mgjlighet
att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt i férandrings- och
utvecklingsarbete som ror arbetstagarens eget arbete.
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Ett syfte med avtalet ”Samverkan for framtiden” ar att mojliggora och stimulera en
verksamhetsanpassad och dndamalsenlig samverkan for att fullgéra den informations- och
féorhandlingsskyldighet som f6ljer av Medbestimmandelagen. Avtalet syftar ocksa till att
ge berérda medarbetare mdgjlighet att bidra med sin kompetens och erfarenhet i
diskussionen infor beslut. Dirmed ges medarbetarna 6kade mdjligheter att direkt paverka
sin arbetssituation och ett mervirde tillférs verksamheten vad géller arbetsgivarens
beslutsunderlag. Ett sddant arbetssitt skapar en 6kad insikt och ett 6kat engagemang for
verksamhetens behov av férandring och utveckling.

Ett arbetsflode kan teoretiskt beskrivas i olika faser MBL-férhandlingen har oftast forlagts
”mellan” atgirdsforslaget (som utgjort forhandlingsunderlag) och beslutet. Det har fatt till
foljd att fackliga foretrddare upplever att de kommer in alltfér sent i arbetet for att de ska
kunna fa ett reellt inflytande.

Vanligtvis kan inte ett arbete utforas i klart avgrinsade faser. I en arbetsprocess gors
omtag, omprévningar eller hopp bade framéat och bakat, utifran skeenden som inte later sig
planeras. Med samverkan som metod ir det enklare dn i MBL-forhandlingar att
fortlopande kunna f6lja hela processer.

I vardagsarbetet och i frigor som ror den operativa verksamheten bor inflytandet si langt
som mojligt utdévas direkt - i dialog mellan medarbetare och chefer.

Kompetens

Kompetens handlar om att individen har de firdigheter som behdvs for att 16sa en viss
konkret uppgift och formaga att agera dndamalsenligt i férhallande till vad situationen
kraver.

Kompetent agerande bygger pa hur vi formar att kombinera, integrera och ocksi omtolka
tidigare erfarenheter. De kunskaper - fakta, data, teorier - som vi lart in anvinder vi for att
16sa olika problem vi stills infor. Reflektioner kring vad som hinder hjilper oss att
generera ny kunskap, som paverkar hur vi agerar fortsittningsvis och ger oss nya
erfarenheter i ett kontinuerligt larande.

En dndamalsenlig samverkan som syftar till att utveckla verksamheten och skapa ¢kad
insikt och ett 6kat engagemang for verksamhetens behov av férindring och utveckling ger
Okade kunskaper och insikter som rér den storre helhet som byggs upp av eget och
arbetskamraters arbete. Verksamhetskompetens vixer fram pa gruppniva. Den omsitts
ocksa pa organisationsniva genom utveckling av exempelvis system, riktlinjer och rutiner.

Man kan dven tala om en speciell form av samverkanskompetens som di handlar om
formaga att delta konstruktivt i fértroendeskapande dialoger och gruppen tillsammans blir
mer kompetent att bidra till verksamheten och dess utveckling.

Kultur

Det dr vanligt att géra en atskillnad mellan kultur och struktur. Struktur ar da
arbetsgivarens uppdrag och dess arbetsorganisation, det vill sdga dess procedurer, rutiner,
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regler och arbetsbeskrivningar. Kultur handlar mer om virde och normsystem, om mer
eller mindre gemensamma uppfattningar om vad som &r vardefullt och viktigt, om vad som
ar ratt och fel beteende.

Kulturen pa en arbetsplats vixer fram under lang tid i ett komplext samspel mellan
organisationen, dess minniskor, skeenden, situationer, handlingar och en allmin
samhillsanda. Den skapas, aterskapas eller omskapas av midnniskorna i hela
organisationen. I sin helhet kan den inte beordras fram, villkoras eller kontrolleras.

Kulturens stabilitet gor att den ofta bildar en given referenspunkt fér hur vi ska agera. Det
ar ocksa en del av forklaringen till varfér den ar sé svar att fordndra.

Icke desto mindre gor ibland utvecklingen i verksamheten och dess omvérld att ocksa
kulturer maste omprovas. Det giller da att inom myndigheten skapa ett lirande, en ny
gemensam upplevelse av och forstaelse for hur verkligheten ser ut och hur den borde se ut.
Detta dr en utmanande uppgift. Det handlar om att fi acceptans for ett nytt perspektiv pa
verksamheten pd alla nivier i organisationen. Det nya maste uppfattas som meningsfullt
och legitimt for att bli accepterat.

En fungerande samverkan forutsitter att kulturen stédjer samverkan. Kulturen bér
uppmuntra delaktighet, bygga fortroende och tillit samt bejaka dialogen som ett
grundldggande och virdefullt sitt att samtala.

Ldrande

Vi ldr hela tiden, medvetet eller omedvetet. Samverkansmaoten bor ses och utnyttjas som
medvetna lartillfdllen med dialog och reflektion. Bra moten stimulerar till gemensamt
lirande. Da kan gruppen skapa gemensam kunskap om verksamhetsvillkor och
utvecklingsbehov som gar utover vars och ens arbetsomrade och arbetsuppgifter. Dialogen
gor det mojligt att tillsammans uppticka nya saker som kan fa konsekvenser for savil
handling som tanke och kénslor. Gruppen kan tolka och bearbeta information om
verksamheten sa att den blir meningsfull for alla. Sa vixer ny kunskap fram.

Nar en ny insikt eller erfarenhet sprider sig inom organisationen, fran grupp till grupp,
pagar en kollektiv larprocess, som kan resultera i bittre samarbete mellan olika enheter.
Den kan ocksa aterspeglas i bittre kommunikation mellan olika nivaer inom
organisationen.

Medarbetarskap

I allménhet krdvs det mer av de anstillda inom en verksamhet 4n att de tar ansvar for sina
arbetsuppgifter. De stindiga anpassnings- och/eller foérdndringskraven fran det omgivande
samhdllet eller av uppdragsgivaren gor att det inte lingre ricker med att ”géra sitt jobb”.
Alla anstillda férvantas dessutom att utifran sitt eget perspektiv engagera sig i att vara med
och bidra till att forbittra den gemensamma verksamheten.

Som medarbetare har man inte nigot formellt ansvar for verksamhetens helhet. Men man
ansvarar for att vara aktiv och delaktig i de diskussioner och processer som féregar beslut
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- och ibland ocksa i dem som f6ljer pa beslut. Detta ansvar ar dubbelriktat. Man kan
dven forvinta sig att fa hjilp av sin arbetsgrupp for att 16sa eventuella problem som har
med de egna arbetsuppgifterna att géra. Var och en behoéver da visa engagemang, vilja
och férmaga att dela med sig av kunskaper och erfarenheter samt att lyssna till andras.

Av bland annat det skélet bor varje medarbetare erbjudas reella mojligheter att delta aktivt
i samverkan. Iverksamhetsfrigorna blir det tydligt att alla i en arbetsgrupp ar 6msesidigt
beroende av varandra och att gruppen i sin tur dr beroende av andra i organisationen.

Madl

I verksamhetsstyrning kan ett mél beskrivas som ett énskat resultat eller tillstdnd vid en
viss framtida tidpunkt. Beroende pa syftet kan olika typer av mal beh6vas. Mal ska
tydliggora vad uppdragsgivare och ledning vill uppna med en verksamhet och anvindas
som instrument for att styra, leda och f6lja upp denna. Méalen ska bidra till att skapa en
forstaelse for organisationen och dess sammanhang samt ge medarbetarna insikt i hur den
egna arbetsinsatsen bidrar till maluppfyllelsen. Ett mal kan fungera som motivation till att
gora ett bra arbete nir det upplevs som meningsfullt av individen.

Verksamhetens 6vergripande syften och mal utformas inte i samverkansmoten mellan
parterna. De ir faststillda av uppdragsgivaren. Men diremot kan samverkan anvandas till
att diskutera hur syfte och mal kan f6rstas for att kunna operationaliseras i form av delmal,
strategier och verksamhetsplanering.

Det dr ocksa viktigt for grupper som samverkar pa olika nivaer att diskutera och péatala
eventuella problem och diskrepanser mellan malen och arbetsférutsittningarna i vardagen
och hitta sitt att hantera dem. Samverkan kan dven medverka till att verksamhetens syften
och mal tydliggoérs och blir vil kidnda i organisationen.

Perspektiv

Begreppet perspektiv anvinds bland annat for att peka pa att saker ser olika ut om man
betraktar dem fran olika hall.

Det ir inte méjligt att betrakta nagot utan att anvinda ett perspektiv. Att aktivt och
medvetet anvinda sig av flera perspektiv ar darfor viktigt i alla verksamheter. Det maste
finnas majligheter att jimfora olika uppfattningar av till exempel en arbetsorganisation fér
att den ska kunna utvecklas vil. En del av arbetet i samverkan bestar i att kunna forsta och
att anvinda sig av det faktum att aktGrerna ser pa en fraga pa olika sitt. Infallsvinkeln

beror pa var i organisationen man befinner sig, vem man dr som person och vilken roll
man har i samverkan.

Det berikar alla som deltar i samverkan att kunna diskutera olika perspektiv med varandra.
Pa sa sitt kan man forskjuta eller vidga sitt eget perspektiv for att béttre kunna forsta till
exempel verksamhetens uppdrag. Det i sin tur dr viktigt for att kunna paverka hur det egna
och andras arbetsomriden kan fogas samman till en storre helhet.
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Det ir just aktorernas olika utgangspunkter och olika betraktelsesitt som gor samverkan
spiannande, lirorik och som tillfér verksamheten mervirden. Olikheterna ska darfor
tillvaratas och virnas i samverkan. Metoden mister sin spinst och sitt berdttigande om bara
négot enstaka perspektiv godkidnns och blir styrande som det enda ritta. Det dr dirfor
dialogen - dir alla ges mojlighet att komma till tals och blir hérda - ar sa viktig i
samverkansmetoden.

Process

Under en samverkansprocess fingas kunskaper, idéer, argument och synpunkter in for att
komma till nytta i planering och genomforande av verksamheten. Fortlépande erfarenheter
laggs till grund f6ér uppféljningar, vars resultat i sin tur blir viardefulla for framtida arbete.
Samverkan blir pa sa sitt ett processinriktat och stindigt lirande arbetssitt.

Organiseringen av samverkan handlar om att ge tid och férutsittningar sa att processen
uppfattas som ett mgjligt och meningsfullt inslag i verksamheten. Manga beslut lampar sig
val for att forberedas i en samverkansprocess. Med ett processinriktat arbetssitt kan man:

= Utveckla allsidigt belysta underlag

= Bygga upp fortroende och
handlingsberedskap

* Bidra till kontinuerligt larande
= Minska behovet av detaljstyrning.

Alla berérda som har nigot att bidra med till den fraga som ska hanteras bor s langt
mojligt ges mojlighet att dela med sig av sina erfarenheter.

Roller

Som anstillda har vi ofta manga olika roller att fylla i olika sammanhang inom
verksamheten. Vi identifierar oss som specialister, handliggare eller med nigon annan
beteckning som anger vad vi gor eller har for stillning i organisationen. I samverkan maste
vi vidga oss utoéver det som praglar vart yrke, vara arbetsuppgifter eller var position.

De aktorer som agerar pa olika samverkansarenor gor det i rollen som
arbetsgivarforetridare, fackligt fortroendevald eller medarbetare. Bade som fackligt
fortroendevald och som arbetsgivarforetridare representerar man nagon annan.

Som arbetsgivarforetridare representerar man arbetsgivaren, dess ledning och chefer.
Rollen gar saledes utdver - men ersitter inte - chefskapet. Som chef féretrider man
verksamheten och férvintas att efter samverkan fatta beslut i de sakfragor man med hjilp
av sina medarbetare har ansvar for.

Som fackligt fortroendevald i samverkan representerar man sina medlemmar gentemot
arbetsgivaren. I samverkansprocessen ges ocksa medlemmarna och andra anstillda
mdjligheter till ett direkt inflytande. Darfor representerar den fértroendevalda sina
medlemmar mest effektivt i de sammanhang dir strategiska fragor diskuteras, till exempel
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riktlinjer, policys, villkor och stodinsatser. Det paverkar medlemmarnas mer langsiktiga
arbetsférutsattningar.

Skyddsombud har ett uppdrag att se till arbetsmiljén inom ett visst omrade, men kan ocksa
ha ett fackligt uppdrag att foretriada sitt forbundsmedlemmar och intressen. Ofta integreras
arbetsmiljéfragorna och medbestimmandefragorna med varandra och da har
skyddsombuden en naturlig roll i samverkan.

Som medarbetare deltar man utifrdn sin kompetens och erfarenhet. Genom att vara
delaktig och dela med sig av sina kunskaper i diskussionen infér beslut bidrar man till
verksamhetens utveckling och ger chefen ett bittre beslutsunderlag. Som medarbetare
féretrader man endast sig sjilv ndr man tillimpar samverkansmetoden pa arbetsplatsen.
Delaktigheten ger medarbetaren 6kad insikt och bidrar till ett 6kat engagemang for hela
verksamheten och dess behov av férindring och utveckling.

Man kan dven ha en professionell roll i samverkan, som till exempel arbetsgivarens expert
pd metodiken i samverkan eller vara expert pa arbetsmiljofragor. Med sadana
kunskapsbaser agerar man som radgivare at samverkansaktorerna.

Samverkansmetoden

Arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna inom statlig sektor pa central niva har tecknat
avtalet ”Samverkan foér framtiden” som anger de centrala parternas gemensamma
utgangspunkter om samverkan.

Syftet med avtalet dr att mojliggora och stimulera en verksamhetsanpassad och
dndamalsenlig samverkan i de statliga verksamheterna for att fullgora den informations-
och férhandlingsskyldighet som foljer av medbestimmandelagen. Samverkan ska ocksa
ses som en metod for generell verksamhetsutveckling genom en vil fungerande dialog och
samspel mellan chef och medarbetare och mellan arbetsgivare och fackliga organisationer.
Genom att parterna skapar samverkansprocesser ges berérda medarbetare mojlighet att
bidra med sin kompetens i diskussionen infor beslut. Ett sidant arbetssitt skapar en 6kad
insikt och ett 6kat engagemang fér verksamhetens behov av forandring och utveckling och
ett mervirde tillférs verksamheten vad giller arbetsbetsgivarens beslutsunderlag.

Samverkan bygger pa lyssnande, dialog och en vilja att dela med sig av sin kunskap och
erfarenhet. I samverkan ir det dirfér viktigt med fortroende mellan dem som deltar.
Metoden bidrar till kompetensutveckling och lirande och kan positivt paverka hela
kulturen i organisationen.

Samverkansmetoden behéver stabilitet och langsiktighet. Den behéver ocksa arenor och
tydlighet kring ansvarsférdelning och roller mellan olika beslutsnivaer. Regelbundna
avstimningar bidrar till att metoden kontinuerligt utvecklas och férbéttras.

Samverkan skiljer sig fran forhandling. Man kan siga att metoderna kompletterar varandra
men ir ldmpliga att anvinda i olika ssmmanhang. Man maste vilja vilken som ir mest
dndamalsenlig utifrdn omstdndigheter och vad man vill uppna.
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Tillit

Begreppet tillit 4r nira kopplat till begreppen fortroende och trovirdighet. Det dr ocksa ett
dubbeltydigt begrepp och det ar viktigt att kunna skilja mellan blind tillit och autentisk
tillit.

Samverkan fungerar som bdst nir det finns en autentisk tillit inom och mellan
samverkansgrupper. Sadan tillit grundar sig pa en sorts kalkylerade riskbedémningar. Man
viljer att med 6ppna 0gon vaga lita pd andras vilvilja, trots medvetenhet om risken att bli
utnyttjad eller att ha fel.

Blind tillit & andra sidan innebér att en person eller grupp fanatiskt héller fast vid sitt
fértroende for nagon eller nagot trots signaler om att nagot ar fel. Det kan gélla till
exempel en chefs daliga beslut, ineffektiva arbetsprocesser eller forlegade synsitt. Tilliten
bestar trots fladdrande varningsflaggor. Samverkan kan inte fungera med - men vil bidra
till att motverka - blind tillit.

Dialogen ar det viktigaste verktyget i samverkansarbetet och den utgar fran att alla kan och
vill delta pa lika villkor. Aven om rollerna i samverkan inte bygger pa status i olika
yrkesroller, ir det sjilvklart si att nagra har ett simre utgangslige ocksa for att tillimpa
samverkansmetoden. Dirmed blir fragan om autentisk tillit en verklig “hardvara” i
samverkansarbetet. Kan de som har en svagare position - och i den meningen ar mer
sarbara - forvinta sig att motas av aterhallsamhet och vilvilja av dem med starkare
stillning? Utan de svagares fortroende fér bide metoden som sddan och fér dem som
anviander den, kommer samverkan inte att fungera.

Att vaga visa autentisk tillit och att besluta sig for att aktivt engagera sig i
samverkansarbetet bygger pa en riskbedémning, som kommer att se olika ut beroende pa
vilken roll man har. Mycket kan géras inom verksamheten for att skapa trygghet. Till
exempel kan man erbjuda sirskilda tillfallen for de anstéllda att trdna sig pa att formulera
sin erfarenhetsbaserade “tysta kunskap” och sina perspektiv. Det kan ocksa vara viktigt att
borja samverkansarbetet med konkreta fragor. Det kan frimja de goda erfarenheter som
den autentiska tilliten vilar pa.

Trovdrdighet

Trovardighet, beroende och fértroende hinger samman. Det dr forst ndr man uppfattas som
trovardig som man kan vinna omgivningens fértroende. Fortroende krivs for att kunna
samarbeta i situationer dir man ir beroende av varandra. Trovardigheten stirks nir olika
delar i verksamheten och olika virderingar integreras och sammanfors till en stérre helhet
kopplad till verksamhetens uppdrag och virdegrund.

Flera faktorer &r viktiga for trovardigheten:

1. Vdlvilja. For att vinna ndgons fértroende behéver man kunna visa att man vill denne
vil. Vid misstanke om att relationen kan komma att utnyttjas sa dras fortroendet
tillbaka. I samverkansarbetet bor darfor alla som deltar bade uttrycka sig och agera sa
att valviljan blir synlig. I kulturen pa arbetsplatsen kan det finnas férestillningar om att
olika aktorer
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inte vill varandra vil. Sddana forestallningar utgor en svarighet i samverkansarbetet, men
kan bemoétas i grundldggande diskussioner om syfte och mening med samverkansarbetet.

2. Kompetens. Kompetent agerande 6kar trovardigheten. Det betyder inte att man
forvantas kunna allt utan att valvilligt bidra med det man kan och det som man tror kan
komma till nytta. Det dr darfor viktigt att komma till samverkansmoten vil forberedd
och ha tinkt igenom vad man vill tillféra.

3. Stabilitet. Stabilitet och férutsidgbarhet, dven i verksamheter som forandras, 6kar
ocksa trovirdigheten.

4. Positiva erfarenheter. Har man befunnits vara trovirdig i tidigare sammanhang ar det
lattare att vinna fortroende ocksa i kommande. Fértroende ar en farskvara darfor méaste
trovirdigheten stindigt underhallas. Tidigare erfarenheter av missbrukat fértroende
utgdr verkliga stotestenar. DA krivs det storre anstrangningar och kanske ocksa langre
tid for att ateruppritta savil trovirdighet som fortroende.

5. Oppenhet och transparens. Dolda agendor, hemlighetsmakeri, desinformation och
andra sitt att forhindra delaktighet sinker samverkansprocessens trovirdighet. A andra
sidan gar det inte alltid att i alla fragor och vid alla tidpunkter vara 6ppen och informera
om allt som sdgs under dialogen i samverkan. Sekretess kan ha sin plats i
samverkansarbetet men boér anvindas med aterhallsamhet och efter noggranna
diskussioner i gruppen.

Alla ndamnda faktorer kan utvecklas och stirkas - inte minst genom samverkan.





