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Begrepp att reflektera kring

Avstamning

Samverkan ar framst ett processinriktat arbete, dar regelbundna avstdmningar ar en del av
processen. Med resultaten fran en sadan avstamning kan lokala parter dels se om det lokala
samverkansavtalets intentioner fullféljts dels gora nédvéndiga justeringar av avtalet
alternativt genomfora partsgemensamma insatser av annat slag. Avstdmning ar nédvéandigt
for att kunna astadkomma forbattringar, byta riktning eller kanske till och med att avsluta
samverkansarbetet.

Redan vid processens start ar det dags att planera for avstamning. Det ar viktigt att tidigt
forsoka formulera syftet med avstamningarna och att avgransa de fragor man vill folja upp.
Det &r bra att redan i borjan av arbetet tdnka kring vem som bor ansvara for att
avstamningen blir gjord, vilken tid och vilka resurser som behdvs och hur resultatet ska
kunna aterkopplas och anvandas i organisationen.

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

Ansvar

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

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

Att i forvag faststélla 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 mojligt. En grupp med ansvar och ansvarskansla bidrar till verksamhetens
utveckling.

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

For att uppna en verksamhetsanpassad och andamalsenlig samverkan &r det viktigt att
parterna vid tecknandet av ett lokalt avtal om samverkan &r tydliga med ansvarsfordelning
och roller mellan olika beslutsnivaer i organisationen.
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Arbetsmiljo

Begreppet “arbetsmiljo” brukar sdgas omfatta alla de yttre faktorer pa arbetsplatsen som
paverkar oss fysiskt, psykiskt eller socialt. Idag omgardas arbetsmiljon av ett omfattande
regelverk. Det galler ansvarsforhallanden, rattigheter och skyldigheter, arbetsbelastning,
arbetstider, konflikter och krankande sarbehandling, lokalernas fysiska utformning och
mycket annat. Komplexiteten har gjort arbetsmiljofragan till ett eget kunskapsomrade.

Samverkan kan anvéandas for att konkretisera och operationalisera arbetsmiljofragorna och
pa sa satt bidra till att ge det systematiska arbetsmiljoarbetet ett 6kat genomslag inom hela
verksamheten.

Samverkan lyfter pa ett naturligt sétt in arbetsmiljoaspekterna i dialoger kring
verksamhetens forutséttningar. Dialogen i samverkan blir ddrmed en effektiv form for att
fullgora samverkansskyldigheten i Arbetsmiljolagens sjatte kapitels forsta paragraf:
”Arbetsgivare och arbetstagare ska bedriva en pa lampligt sétt organiserad
arbetsmiljoverksamhet .

Det viktiga nar man véljer form for att omhanderta arbetsmiljofragorna ar att de fyller sitt
syfte och passar de forutsattningar som rader hos arbetsgivaren. | forberedelsearbetet infor
tecknandet av ett lokalt avtal om samverkan ingar att lokala parter diskuterar och
formulerar pa vilket satt som de lagreglerade arbetsmiljofragorna ska hanteras i relation till
samverkan.

Arenor

Dialogen i samverkansprocessen behdver avsatt tid och arenor eller métesplatser 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 utgdra en del av ett samverkansarbete.

For att metoden ska kunna fa genomslag, behéver samverkansarenorna knytas till de olika
beslutsnivaerna. Tre enkla fragor man kan stalla 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 bor diskuteras pa nagon annan arena inom
organisationen.

For att samverkan ska bli effektiv och uppfattas som meningsfull behdver samverkan ske
lyhért med beslutsfattande chef narvarande och organiseras som ett integrerat system utan
beslutsvagar vid sidan av den vanliga arbetsorganisationen. | ett sadant system okar
acceptansen for fattade beslut. Erfarenheten visar ocksa att organisationer som byggt
samverkanssystem, med ett slags inbyggt éverprovningsforfarande far en samre
fungerande samverkan. Med dverprévningsférfarande menas att ndr man i samverkan inte
har kommit Gverens pa en niva, till exempel pa en arbetsplats, sa har fragan forts over 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 sadan ordning riskerar att
undergrava saval arbetsgivarens géllande arbetsordning som chefers och medarbetares
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trovardighet. Sakfragorna riskerar att forhalas och beslut fordrojs. Samverkansmetoden
kan bli ineffektiv och upplevas som meningslds och energislukande.

| forberedelsearbetet infor tecknandet av ett lokalt avtal om samverkan ska parterna
diskutera hur en fraga ska hanteras pa de olika samverkansnivaerna i verksamheten och pa
vilket sétt eventuella oenigheter ska omhéndertas.

Beslut

Formella beslut innebér att en fraga avgors med stod av regler, analyser, policys,
traditioner eller annat. Den som fattar beslut foretrédder arbetsgivaren. Med en klar
beslutsordning i arbetsorganisationen — dar det framgar vem som far besluta om vad —
underlattas beslutsfattandet. Det blir da ocksa majligt att — om sa behdvs — utkrava ansvar
av den som fattat beslutet.

Ju tydligare beslutsordning, desto lattare blir det att undvika dubbelarbete och att samverka
pa de olika samverkansnivaerna. Med hjalp av samverkansmetoden ges medarbetare och
fackliga foretradare maojligheter 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 ihdg ar dock att gruppen aldrig
fattar formella beslut i sakfragorna — inte ens nar det rader konsensus i gruppen, det ar den
chef som ansvarar for den aktuella verksamheten som fattar beslutet. Rent praktiskt kan det
naturligtvis ga till sa att chefen fattar sitt beslut vid samverkansmotet.

Det som kommer fram i diskussioner nar grupperna samverkar kan bidra till bade
fordjupning och allsidighet. Metoden gor att det blir mojligt att fanga upp kunskaper om
och erfarenheter fran det dagliga arbetet. Det blir darmed lattare 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 forbattras genom samverkan. Samtidigt starks medarbetarnas beredskap
for att verkstélla beslutet. Genom delaktigheten i diskussionerna okar fortroendet for de
efterfoljande formella besluten och handlingskraften i genomférandet forstarks.

Delaktighet

Ett syfte med att anvanda samverkan som metod &r att sakerstélla de anstalldas delaktighet
i verksamheten och i dess utveckling. Darfér ar det viktigt att diskutera hur begreppet
tolkas i organisationen.

Delaktighet &r ett mer aktivt begrepp dn deltagande. For att ”ta del av” nagot récker det

med att passivt vara med. Om samverkansmetoden ska na sitt syfte kravs nagot mer — att
alla aktorer bidrar. Da behéver man ocksa aktivt dela med sig. Ett bra samverkansmate ar
ett dar alla medverkande bidrar bade genom att aktivt lyssna och genom att dela med sig.

Delaktighet &r 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 utstrackning. En varierande delaktighet blir mindre laddat om kulturen inom
organisationen préglas av ett dmsesidigt fortroende mellan de anstéllda i deras olika roller.
En arbetsorganisation med tydliga beslutsordningar och god intern kommunikation framjar
en sadan kultur. Grupper som samverkar kan da identifiera vilka fragor som ar lampliga att
diskutera i den egna gruppen. Ovriga fragor kan i fortroende lamnas 6ver till andra grupper
pa annan niva eller plats i organisationen, dar de mer naturligt hér hemma.

Delaktighet kraver inte att den som ar delaktig har beslutsbefogenheter. Men medarbetare
och fackligt fortroendevalda maste kunna lita pa att deras synpunkter eller forslag
omhéandertas. Medarbetaren behéver ges maojlighet till paverkan av sin egen arbetssituation
samt mojlighet att k&nna att dennes kompetens tas tillvara. Chefer och andra
arbetsgivarforetradare 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 vérde.

Dialog

| dialogen stravar man efter att uppna forstaelse for varandras tankegangar, att lara 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 forhandling, en debatt eller en diskussion. Dessa
samtalsformer syftar till att fa egna fordelar, att dvertyga eller att vinna 6ver andra pa sin
sida.

Kénnetecknande for en dialog ar framst att deltagarna stravar efter att ta reda pa vad som
ar ratt, inte att fa ratt. Varje samtalsform fungerar val i sitt ratta sammanhang. Dialogen har
forutsattningar att skapa delaktighet, den ar darfor ett viktigt inslag i samverkan. En
samverkan som syftar till att utveckla verksamheten forutsatter en vél fungerande dialog
och samspel mellan chef och medarbetare och mellan arbetsgivare och fackliga
organisationer.

Effektivitet

Alla i organisationen har ett intresse av att samverkansmetoden tillampas sa effektivt som
mojligt, det vill saga att syftet med samverkan som verksamhetsstod uppnas. For att na
effektiv samverkan krévs att parterna planlagt hur metoden bast ska kunna tillampas i hela
organisationen och vilket metodstod som ska tas fram. Ett sadant behovs for att stétta de
berorda aktorerna sa att de finner samverkansarbetet meningsfullt och engagerande. De
behover information, tid, arenor och forutsattningar av praktisk och administrativ karaktar.

Om samverkansmetoden anvands disciplinerat, genomténkt och i linje med hur
arbetsgivaren i 6vrigt driver sin verksamhet, underlattar den for verksamheten att uppfylla
sina mal. Nar alla berorda aktorer involveras i samverkan utvecklas den samlade
kompetensen kring och forstaelsen for verksamhetens villkor. Detta leder till att aktdrerna
okar bade sin beredskap och sin férmaga att fortlopande genomféra och utveckla
verksamheten. Samverkan kan darigenom bidra till hdg verkningsgrad och god
resurshushallning i arbetet.
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Foérhandling vs. samverkan

De tva gangse metoderna i det partsgemensamma arbetet ar dels samverkan, dels
forhandling. Bada metoderna fyller en funktion, men for olika saker och i olika
sammanhang.

Samverkan ar att foredra i ett utvecklingsarbete nar det inte finns nagra pa forhand givna
I6sningar eller Iasningar och nar man har ett gemensamt problem som alla parter ar
intresserade av att 16sa. Forhandling &r att foredra framfor samverkan nar det géller
individfragor i alla former eller nar det géller kollektivavtalsfragor bade vad galler
tecknandet av sadant avtal eller for att bevaka formansvarden i befintliga avtal. Den ér till
exempel ofta en lamplig metod for att forhindra att viktiga varden for en part gar forlorade
i en forandring av ndgot slag. Samverkan bygger pa en gemensam problemlésning som
syftar till att utveckla verksamheten medans forhandling préglas av taktiska dvervagande
fran respektive part.

Fortroende och tillit

Fortroende &r ett annat ord for tillit. Det handlar om att tro och lita pa en person eller en
grupp. Att ha fortroende for nagon kraver mod. Det innebar att vaga forlita sig pa dennes
formaga, valvilja eller exempelvis diskretion. Det gar att fa, ha eller fatta fortroende for
nagon. Men ocksa att forlora, svika eller forverka. For att fortjana, inge eller atnjuta
nagons fortroende kravs att individen eller gruppen har trovardighet.

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

Det ar lattare att visa fortroende for varandra efter positiva upplevelser av tidigare
samarbeten. Det kan handa 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 ar fel och hur
man tillsammans ska skapa forutsattningar for fortroende och tillit for att komma vidare i
arbetet.

Det &r viktigt att vara klar 6ver — och kanske vaga ifragasatta — sin egen roll i och
forhallningssatt till samverkan. Att samverka ar att ocksa trana upp sin personliga
trovardighet — en form av individuell kompetensutveckling och larande i arbetet.

Inflytande

Arbetsgivaren ar enligt 11 § Medbestammandelagen skyldig att pa eget initiativ forhandla
med de fackliga organisationerna innan beslut om viktigare forandringar i sin verksamhet.
I enlighet med Arbetsmiljolagens 2 kap. 1 § ska den enskilde arbetstagaren ges mojlighet
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” &r att mojliggéra och stimulera en
verksamhetsanpassad och andamalsenlig samverkan for att fullgéra den informations- och
forhandlingsskyldighet som féljer av Medbestimmandelagen. Avtalet syftar ocksa till att
ge bertrda medarbetare majlighet att bidra med sin kompetens och erfarenhet i
diskussionen infor beslut. Darmed ges medarbetarna 6kade mojligheter att direkt paverka
sin arbetssituation och ett mervarde tillfors verksamheten vad galler arbetsgivarens
beslutsunderlag. Ett sddant arbetssatt skapar en okad insikt och ett 6kat engagemang for
verksamhetens behov av foérandring och utveckling.

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

Vanligtvis kan inte ett arbete utféras i klart avgréansade faser. | en arbetsprocess gors
omtag, omprovningar eller hopp bade framat och bakat, utifran skeenden som inte later sig
planeras. Med samverkan som metod &r det enklare an i MBL-férhandlingar att
fortldpande kunna folja hela processer.

| vardagsarbetet och i fragor som ror den operativa verksamheten bor inflytandet sa langt
som mojligt utbvas direkt — i dialog mellan medarbetare och chefer.

Kompetens

Kompetens handlar om att individen har de fardigheter som behdvs for att 16sa en viss
konkret uppgift och formaga att agera &ndamalsenligt i forhallande till vad situationen
kréaver.

Kompetent agerande bygger pa hur vi formar att kombinera, integrera och ocksa omtolka
tidigare erfarenheter. De kunskaper — fakta, data, teorier — som vi lart in anvéander vi for att
I6sa olika problem vi stélls infor. Reflektioner kring vad som hénder hjélper oss att
generera ny kunskap, som paverkar hur vi agerar fortsattningsvis och ger oss nya
erfarenheter i ett kontinuerligt larande.

En andamalsenlig samverkan som syftar till att utveckla verksamheten och skapa 6kad
insikt och ett kat engagemang for verksamhetens behov av férandring och utveckling ger
Okade kunskaper och insikter som ror den stérre helhet som byggs upp av eget och
arbetskamraters arbete. Verksamhetskompetens véaxer fram pa gruppniva. Den omsatts
ocksa pa organisationsniva genom utveckling av exempelvis system, riktlinjer och rutiner.

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

Kultur

Det &r vanligt att gora 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 vérde 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 véaxer fram under lang tid i ett komplext samspel mellan
organisationen, dess ménniskor, skeenden, situationer, handlingar och en allmén
samhallsanda. Den skapas, aterskapas eller omskapas av manniskorna i hela
organisationen. I sin helhet kan den inte beordras fram, villkoras eller kontrolleras.

Kulturens stabilitet gor att den ofta bildar en given referenspunkt for hur vi ska agera. Det
ar ocksa en del av forklaringen till varfor den ar sa svar att forandra.

Icke desto mindre gor ibland utvecklingen i verksamheten och dess omvarld att ocksa
kulturer maste omprovas. Det galler da att inom myndigheten skapa ett larande, en ny
gemensam upplevelse av och forstaelse for hur verkligheten ser ut och hur den borde se ut.
Detta &r en utmanande uppgift. Det handlar om att fa acceptans for ett nytt perspektiv pa
verksamheten pa alla nivaer i organisationen. Det nya maste uppfattas som meningsfullt
och legitimt for att bli accepterat.

En fungerande samverkan forutsatter att kulturen stédjer samverkan. Kulturen bor
uppmuntra delaktighet, bygga fortroende och tillit samt bejaka dialogen som ett
grundlaggande och vardefullt satt att samtala.

Larande

Vi lar hela tiden, medvetet eller omedvetet. Samverkansmdéten bor ses och utnyttjas som
medvetna lartillfallen med dialog och reflektion. Bra méten stimulerar till gemensamt
larande. Da kan gruppen skapa gemensam kunskap om verksamhetsvillkor och
utvecklingsbehov som gar utéver vars och ens arbetsomrade och arbetsuppgifter. Dialogen
gor det mojligt att tillsammans upptacka nya saker som kan fa konsekvenser for saval
handling som tanke och kénslor. Gruppen kan tolka och bearbeta information om
verksamheten sa att den blir meningsfull for alla. Sa vaxer 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 battre samarbete mellan olika enheter.
Den kan ocksa aterspeglas i battre kommunikation mellan olika nivaer inom
organisationen.

Medarbetarskap

I allménhet krévs det mer av de anstéllda inom en verksamhet &n att de tar ansvar for sina
arbetsuppgifter. De standiga anpassnings- och/eller forandringskraven fran det omgivande
samhillet eller av uppdragsgivaren gor att det inte langre racker med att ”gora sitt jobb”.
Alla anstallda forvantas dessutom att utifran sitt eget perspektiv engagera sig i att vara med
och bidra till att forbattra den gemensamma verksamheten.

Som medarbetare har man inte nagot 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 foljer pa beslut. Detta ansvar ar dubbelriktat. Man kan &ven
forvanta sig att fa hjalp av sin arbetsgrupp for att l6sa eventuella problem som har med de
egna arbetsuppgifterna att géra. Var och en behover da visa engagemang, vilja och
formaga 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. | verksamhetsfragorna blir det tydligt att alla i en arbetsgrupp ar omsesidigt
beroende av varandra och att gruppen i sin tur ar beroende av andra i organisationen.

Mal

I verksamhetsstyrning kan ett mal beskrivas som ett dnskat resultat eller tillstand vid en
viss framtida tidpunkt. Beroende pa syftet kan olika typer av mal behévas. Mal ska
tydliggora vad uppdragsgivare och ledning vill uppna med en verksamhet och anvandas
som instrument for att styra, leda och folja upp denna. Malen 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 nar det upplevs som meningsfullt av individen.

Verksamhetens 6vergripande syften och mal utformas inte i samverkansmaten mellan
parterna. De ar faststallda av uppdragsgivaren. Men daremot kan samverkan anvandas till
att diskutera hur syfte och mal kan forstas for att kunna operationaliseras i form av delmal,
strategier och verksamhetsplanering.

Det ar ocksa viktigt for grupper som samverkar pa olika nivaer att diskutera och pétala
eventuella problem och diskrepanser mellan malen och arbetsforutsattningarna i vardagen
och hitta sétt att hantera dem. Samverkan kan aven medverka till att verksamhetens syften
och mal tydliggors och blir vél kanda i organisationen.

Perspektiv

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

Det &r inte mojligt att betrakta nagot utan att anvanda ett perspektiv. Att aktivt och
medvetet anvanda sig av flera perspektiv ar darfor viktigt i alla verksamheter. Det maste
finnas mojligheter att jamfora olika uppfattningar av till exempel en arbetsorganisation for
att den ska kunna utvecklas val. En del av arbetet i samverkan bestar i att kunna forsta och
att anvanda sig av det faktum att aktorerna ser pa en fraga pa olika satt. Infallsvinkeln
beror pa var i organisationen man befinner sig, vem man &r 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 satt kan man forskjuta eller vidga sitt eget perspektiv for att battre kunna forsta till
exempel verksamhetens uppdrag. Det i sin tur ar viktigt for att kunna paverka hur det egna
och andras arbetsomraden kan fogas samman till en storre helhet.
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Det ar just aktorernas olika utgangspunkter och olika betraktelsesatt som gor samverkan
spannande, larorik och som tillfor verksamheten mervérden. Olikheterna ska darfor
tillvaratas och varnas i samverkan. Metoden mister sin spanst och sitt berédttigande om bara
nagot enstaka perspektiv godkéanns och blir styrande som det enda ratta. Det ar darfor
dialogen — dar alla ges majlighet att komma till tals och blir horda — &r sa viktig i
samverkansmetoden.

Process

Under en samverkansprocess fangas kunskaper, idéer, argument och synpunkter in for att
komma till nytta i planering och genomférande av verksamheten. Fortlopande erfarenheter
l&ggs till grund for uppfoljningar, vars resultat i sin tur blir vardefulla for framtida arbete.
Samverkan blir pa sa satt ett processinriktat och standigt larande arbetsstt.

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

= Utveckla allsidigt belysta underlag

= Bygga upp fortroende och handlingsberedskap
= Bidra till kontinuerligt larande

= Minska behovet av detaljstyrning.

Alla berorda som har nagot att bidra med till den fraga som ska hanteras bor sa langt
mojligt ges mojlighet att dela med sig av sina erfarenheter.

Roller

Som anstéllda har vi ofta manga olika roller att fylla i olika sammanhang inom
verksamheten. Vi identifierar oss som specialister, handldggare eller med nagon annan
beteckning som anger vad vi gor eller har for stallning i organisationen. | samverkan maste
vi vidga oss utover det som praglar vart yrke, vara arbetsuppgifter eller var position.

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

Som arbetsgivarforetradare representerar man arbetsgivaren, dess ledning och chefer.
Rollen gar saledes utdver — men ersatter inte — chefskapet. Som chef foretrader man
verksamheten och forvantas att efter samverkan fatta beslut i de sakfragor man med hjélp
av sina medarbetare har ansvar for.

Som fackligt fértroendevald i samverkan representerar man sina medlemmar gentemot
arbetsgivaren. | samverkansprocessen ges ocksa medlemmarna och andra anstallda
mojligheter till ett direkt inflytande. Darfor representerar den fértroendevalda sina
medlemmar mest effektivt i de sammanhang dar strategiska fragor diskuteras, till exempel
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riktlinjer, policys, villkor och stodinsatser. Det paverkar medlemmarnas mer langsiktiga
arbetsforutsattningar.

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

Som medarbetare deltar man utifran sin kompetens och erfarenhet. Genom att vara
delaktig och dela med sig av sina kunskaper i diskussionen infor beslut bidrar man till
verksamhetens utveckling och ger chefen ett béattre beslutsunderlag. Som medarbetare
foretrader man endast sig sjalv nar man tillampar samverkansmetoden pa arbetsplatsen.
Delaktigheten ger medarbetaren 6kad insikt och bidrar till ett 6kat engagemang for hela
verksamheten och dess behov av férandring och utveckling.

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

Samverkansmetoden

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

Syftet med avtalet ar att méjliggora och stimulera en verksamhetsanpassad och
andamalsenlig samverkan i de statliga verksamheterna for att fullgora den informations-
och forhandlingsskyldighet som féljer av medbestammandelagen. Samverkan ska ocksa
ses som en metod for generell verksamhetsutveckling genom en vél fungerande dialog och
samspel mellan chef och medarbetare och mellan arbetsgivare och fackliga organisationer.
Genom att parterna skapar samverkansprocesser ges berdrda medarbetare méjlighet att
bidra med sin kompetens i diskussionen infor beslut. Ett sddant arbetssatt skapar en 6kad
insikt och ett dkat engagemang for verksamhetens behov av forandring och utveckling och
ett mervérde tillfors verksamheten vad géller arbetsbetsgivarens beslutsunderlag.

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

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

Samverkan skiljer sig fran forhandling. Man kan séga att metoderna kompletterar varandra
men ar lampliga att anvanda i olika sammanhang. Man maste valja vilken som &r mest
andamalsenlig utifran omstandigheter och vad man vill uppna.
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Tillit

Begreppet tillit &r nara kopplat till begreppen fortroende och trovérdighet. Det ar ocksa ett
dubbeltydigt begrepp och det ar viktigt att kunna skilja mellan blind tillit och autentisk
tillit.

Samverkan fungerar som bést nér det finns en autentisk tillit inom och mellan
samverkansgrupper. Sadan tillit grundar sig pa en sorts kalkylerade riskbedomningar. Man
valjer att med 6ppna 6gon vaga lita pa andras valvilja, trots medvetenhet om risken att bli
utnyttjad eller att ha fel.

Blind tillit & andra sidan innebér att en person eller grupp fanatiskt haller fast vid sitt
fortroende for nagon eller nagot trots signaler om att nagot ar fel. Det kan galla till
exempel en chefs daliga beslut, ineffektiva arbetsprocesser eller forlegade synsatt. Tilliten
bestar trots fladdrande varningsflaggor. Samverkan kan inte fungera med — men val bidra
till att motverka — blind tillit.

Dialogen &r 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, &r det sjalvklart sa att nagra har ett samre utgangslage ocksa for att tillampa
samverkansmetoden. Darmed blir fragan om autentisk tillit en verklig ”hardvara” i
samverkansarbetet. Kan de som har en svagare position — och i den meningen ar mer
sarbara — forvanta sig att métas av aterhallsamhet och valvilja av dem med starkare
stallning? Utan de svagares fortroende for bade metoden som sadan och for dem som
anvéander 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 gdras inom verksamheten for att skapa trygghet. Till
exempel kan man erbjuda sarskilda tillfallen for de anstallda att tréana sig pa att formulera
sin erfarenhetsbaserade “tysta kunskap” och sina perspektiv. Det kan ocksa vara viktigt att
borja samverkansarbetet med konkreta fragor. Det kan framja de goda erfarenheter som
den autentiska tilliten vilar pa.

Trovardighet

Trovardighet, beroende och fortroende hanger samman. Det ar forst nar man uppfattas som
trovardig som man kan vinna omgivningens foértroende. Fortroende kréavs for att kunna
samarbeta i situationer ddar man ar beroende av varandra. Trovardigheten starks nar olika
delar i verksamheten och olika vérderingar integreras och sammanfors till en stérre helhet
kopplad till verksamhetens uppdrag och vardegrund.

Flera faktorer ar viktiga for trovardigheten:

1. Valvilja. For att vinna nagons fortroende behdver man kunna visa att man vill denne
val. Vid misstanke om att relationen kan komma att utnyttjas sa dras fortroendet tillbaka. |
samverkansarbetet bor darfor alla som deltar bade uttrycka sig och agera sa att valviljan
blir synlig. I kulturen pa arbetsplatsen kan det finnas forestallningar om att olika aktorer
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inte vill varandra vél. Sadana forestallningar utgor en svarighet i samverkansarbetet, men
kan bemotas i grundldggande diskussioner om syfte och mening med samverkansarbetet.
2. Kompetens. Kompetent agerande 0kar 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 samverkansmaéten vél forberedd och
ha tankt igenom vad man vill tillfora.

3. Stabilitet. Stabilitet och forutsagbarhet, aven i verksamheter som forandras, ckar ocksa
trovardigheten.

4. Positiva erfarenheter. Har man befunnits vara trovardig i tidigare sammanhang ar det
lattare att vinna fortroende ocksa i kommande. Fortroende ar en farskvara darfor maste
trovardigheten standigt underhallas. Tidigare erfarenheter av missbrukat fortroende utgor
verkliga stotestenar. Da kréavs det storre anstrangningar och kanske ocksa langre tid for att
ateruppratta saval trovardighet som fortroende.

5. Oppenhet och transparens. Dolda agendor, hemlighetsmakeri, desinformation och
andra satt att forhindra delaktighet sanker samverkansprocessens trovardighet. 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 bor anvandas med aterhallsamhet och efter noggranna diskussioner

i gruppen.

Alla ndmnda faktorer kan utvecklas och stérkas — inte minst genom samverkan.



