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AVTAL OM SAMVERKAN

INOM MASSA- OCH PAPPERSINDUSTRIN

med riktlinjer omfattande:

- Arbetsmiljo, arbetsorganisation — ledarskap och hélsa, utbildning i
arbetsmiljofragor samt aktiv rehabilitering

- Foretagshalsovard

- Jamstilldhet och diskrimineringsfragor

- Kompetensutveckling

- Partsroller och samverkan

- Arbetstagarkonsult samt

- Fackligt kontaktarbete

Mellan Foreningen Sveriges Skogsindustrier (Skogsindustrierna) 4 ena sidan samt
Svenska Pappersindustriarbetareforbundet (Pappers), Unionen, Ledarna och Sveriges
Ingenjorer a andra sidan har traffats avtal om riktlinjer inom massa- och pappersindustrin
enligt foljande:

| MALSATTNING

Malsattningen med detta avtal &r att det skall frdmja utvecklingen och effektiviseringen
av foretagen jimsides med skapandet av stimulerande och utvecklande arbetsuppgifter i
en trygg och siker arbetsmiljo.

Bakgrund och forutsittningar
Avtalet tar sin utgdngspunkt i innehallet i gdllande lagstiftning pa omradet. Avtalet
inskrinker inte réttigheter och skyldigheter enligt dessa lagar.

Avtalet dr utformat med utgangspunkt fran de samarbetsformer som under lang tid vuxit
fram inom branschen och de synpunkter som i olika sammanhang forts fram fran lokala
foretradare. Enligt den grundlaggande tanken skall avtalet tjana som vigledning rérande
forbundens syn pa samarbetet inom berérda omraden.

Utformning av lokala avtal med utgangspunkt fran riktlinjerna i detta avtal forutsitts ges
formen av lokala dverenskommelser, vilka i forekommande fall giller med tre ménaders
Omsesidig uppsigningstid sdvida de lokala parterna inte enas om annat. Med hansyn till
forhallandena i enskilda foretag ar det rimligt att rdkna med variationer i detaljutform-
ningen av de lokala avtalen.



AVTAL OM SAMVERKAN, II Allménna utgdngspunkter

11 ALLMANNA UTGANGSPUNKTER

Parterna ér ense om att hélsa, effektivitet och Ionsamhet &r varandras forutséttningar. God
arbetsmiljo och en arbetsorganisation som erbjuder mdjligheter till personlig utveckling
och Okat ansvar innebar betydelsefull stimulans for utvecklingen i foretagen. Sunda och
sékra arbetsplatser samt meningsfulla och utvecklande arbeten skapar bittre arbetsfor-
hallanden for de anstillda med minskad franvaro, 6kad produktivitet och forbéttrad
kvalitet som foljd. Utifran detta skall arbetsplatsen s langt mojligt anpassas till den
anstilldes forutsattningar och mal. Arbetsmiljo och arbetsorganisation skall stimulera de
anstillda till att utfora ett meningsfullt arbete.

Modernt utformad foretagshélsovard som en integrerad del i foretagens verksamhet &r
viktig i det lokala arbetsmiljoarbetet vid fordndring av arbetsorganisation och arbets-
innehall samt vasentlig i arbetet med rehabilitering i olika former. Alla pa arbetsplatsen
har ett ansvar for sin egen och omgivningens hélsa. I detta ingar att respektera andra
ménniskor och deras olikheter.

Eftersom utvecklingen av foretagen i ett foranderligt samhalle forutsatter systematisk
kompetensutveckling hos personalen — genom utbildning och pa annat sétt — har parterna
utformat ett sarskilt avsnitt av riktlinjerna for att betona dessa fragor.

Jamstdlldhetsaspekten framhalls pé flera stdllen i de olika riktlinjerna. Parterna har
hérutdver valt att ssmmanfora ett antal grundldggande fragestéllningar i ett sérskilt
avsnitt.

Ett avsnitt, som delvis skiljer sig fran de 6vriga, utgor riktlinjer for samverkan mellan de
lokala parterna i fragor som berdrs av detta avtal. Avsnittet dr utformat med sikte pa att
ge vigledning at de lokala parterna vid deras arbete med lokala samverkansregler sam-
tidigt som héansyn till skilda forutsittningar i olika foretag betonas. En genomgéende
tanke &r att samverkanssystemen skall knytas sa néra foretagens linjefunktioner och
beslutscentra som mojligt for att integreras pa ett naturligt sétt i den ordinarie verksam-
heten.

Eftersom foretagen inbordes arbetar med skilda forutsdttningar och dessutom &r upp-
byggda i olika beslutsstrukturer, dr det vasentligt att inflytandereglerna sa langt som

mojligt anpassas till forhallandena i respektive foretag. Detta géller i hog grad ocksa
fragor om samverkan mellan foretag och arbetsstéllen inom koncerner.

De olika riktlinjerna har utformats utifran parternas gemensamma uppfattning, att arbetet
i foretagen skall priaglas av samverkan i naturliga och smidiga former mellan foretagets
utsedda chefer pa olika nivéer och dvriga anstéllda samt deras foretradare.

Harigenom hanteras aktuella fragor sé néra de berérda som majligt. Detta forutsitter ett
decentraliserat beslutsfattande med delegerade befogenheter inom savél foretagen som de
fackliga organisationerna.

For att samverkansarbetet skall vara trovardigt och meningsfullt dr det ocksa viktigt att
erforderlig sakkunskap finns representerad i de grupper dér de aktuella frédgorna behand-
las. Detta &r sdrskilt angeldget da olika typer av projekt diskuteras.
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111 RIKTLINJER

A. Arbetsmiljo, arbetsorganisation — ledarskap och hélsa, utbildning
i arbetsmiljofragor samt aktiv rehabilitering

Allmént

Foérbunden vill med detta avtal ge uttryck for att utveckling av god arbetsmiljé och
arbetsorganisation dr av gemensamt intresse. Hari ligger ocksa att arbetsplatser, arbets-
metoder, arbetsorganisation och arbetsforhdllanden i dvrigt ordnas sa att hansyn tas till
anstélldas olika forutsattningar. Engagerade och delaktiga medarbetare ar en viktig
forutsdttning for bra arbetsklimat, arbetsmiljo och kvalitet i verksamheten.

Forbunden dr eniga om att det enskilda foretagets behov av atgiarder maste vara styrande
for i vilka former arbetsmiljoarbetet skall bedrivas. De lokala parterna har darvid att
beakta de regler om det lokala arbetsmiljoarbetet som finns i AML och Arbetsmiljé-
verkets foreskrifter i 6vrigt. Arbetsmiljéfragorna ingar som en naturlig del i den 16pande
verksamheten som inkluderar savél teknik, personal, ekonomi som organisationsfragor.
Aven foretagets yttre miljofrigor har ofta ett s nira samband med arbetsmiljon att de an-
stilldas engagemang och synpunkter &r av stor vikt. Det dr angeldget att erfarenheter fran
rehabiliterings- och anpassningsverksamheten beaktas i det forebyggande
arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljo

Arbetsmiljoarbetet skall inordnas i foretagens ordinarie verksamhet och bedrivas i sam-
verkan. Detta framgar av arbetsmiljolagen dér ocksé arbetsgivarens ansvar for arbets-
miljon kraftigt markeras. Den skérpta lagstiftningen innebér bl a skyldigheter for arbets-
givaren att systematiskt planera, leda och kontrollera arbetsmiljoarbetet i foretaget samt
att utfora riskanalyser och uppritta handlingsplaner for verksamheten (Systematiskt
arbetsmiljoarbete). I denna skyldighet ingér ocksa att skriftligen dokumentera konse-
kvensbedomningar; dven vid fordndring av organisation och bemanning.

Eftersom arbetsmiljoarbetet ingar i arbetsgivarens totalansvar for verksamheten &r det
viktigt att arbetsgivarens foretriddare pa olika nivéer i foretaget har tillrickliga befogen-
heter och erforderlig kompetens for att fylla sin del av det samlade arbetsgivaransvaret.

Det dr ocksa viktigt att arbetsmiljoarbetet utformas med utgangspunkt fran den enskilda
arbetsplatsens sérskilda behov och ddrmed inordnas i kvalitetsutvecklingen avseende bl a
rutiner, organisation och ansvarsfordelning i produktionen. Aven arbetstidens inverkan pa
hélsa och vilbefinnande behover hirmed beaktas.

Arbetsgivaren och dennes foretradare skall i det lokala miljéarbetet samverka med de
fackliga foretradare som utsetts att pa varje niva foretrdda de anstillda i skydds- och
sikerhetsfragor. Aktiva och kunniga medarbetare samt skyddsombud och skydds-
kommitté utgor ett vardefullt stod for arbetsgivaren i det lokala arbetsmiljoarbetet.

Medarbetarnas engagemang och kunskap maste tas tillvara for att ett bra resultat skall
uppnas. Mgjlighet till 6kat ansvar och utveckling i det egna arbetet — inte minst genom en
andamdlsenlig personalpolitik — &r dérvid viktiga inslag.
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Arbetsorganisation — ledarskap och hilsa

Arbetsorganisationen maste fortlopande utvecklas pa alla nivéer for att 6ka foretagets
styrka och kompetens och déarigenom bidra till trygghet och sysselsittning. Utveckling av
arbetsorganisationen skapar ocksa mojligheter att battre tillvarata de anstélldas erfaren-
heter och kunskaper. Arbeten, ledningsformer och styrsystem som &r stimulerande och
engagerande for de anstillda skall darvid efterstrivas.

En vil utvecklad arbetsorganisation som tar hinsyn till ménniskors olika forutsittningar
och behov ér ett viktigt medel att forebygga skadliga belastningar och annan skadlig
inverkan i arbetet. Detta fraimjas av ett ledarskap med chefer som har ett tydligt ansvar —
med dartill kopplade befogenheter och resurser for en sund och siker arbetsmiljé — och
som tar ansvar for medarbetarnas utveckling, delaktighet och mgjligheter till paverkan.

Behoven sammanfattas i foljande punkter

e att identifiera, uppmérksamma och forebygga problem med arbetsrelaterad stress

e att arbetet 4r meningsfullt och ger mojligheter till variation

e att arbetet ger mojlighet att paverka den egna arbetssituationen

*  att arbetet ger mojlighet till personlig utveckling

e att arbetet organiseras sa att det ger forutsattningar for jamstalldhet mellan konen

e att det gar att Overblicka den egna insatsens bidrag till resultatet/slutprodukten

* att arbetet utformas med balans mellan befogenheter och ansvar

* att arbetet organiseras sa att man skapar goda kommunikationer mellan ménniskor i
ett Oppet och utvecklande klimat. Det &r viktigt med kommunikationsformer som
kénns naturliga savél for chefer som medarbetare for en utvecklad dialog.

Utbildning i arbetsmiljofragor

Utbildning i arbetsmiljoéfragor dr viktig for att uppna ett effektivt och &ndamalsenligt

arbetsmiljoarbete. Utbildning skall ges till chefer med befogenheter att fatta beslut i

arbetsmiljofragor och foretradare for de anstillda som arbetar med arbetsmiljofragor.

De som fatt sddana uppdrag eller befattningar, som innebér ansvar for arbetsmiljofragor

bor snarast (inom 6 méanader) genomga grundlaggande utbildning. Arbetsmiljoutbildning

skall ocksa ges till 6vriga anstéllda i méan av behov. Harvid skall sérskilt uppmérksammas

nyanstélldas behov av information.

Det ér angeldget att berord personal har erforderliga kunskaper om

- lagregler och foreskrifter inkluderandes ansvarsfragor

- hilso- och olycksfallsrisker

- regler for det lokala arbetsmiljoarbetet
- foretagshélsovard, rehabiliterings- och anpassningsatgérder
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Utbildning kan ske i olika former. Lokal och verklighetsndra utbildning efterstrivas.
Utformning, innehall, omfattning och tidplan preciseras i det enskilda foretaget och efter
overlaggningar mellan de lokala parterna. Partsgemensamt framtaget utbildningsmaterial
bor i forsta hand anvindas.

Anmdrkning 1
Utbildningen omfattar grundutbildning och vidareutbildning, normalt 40 timmar
grundutbildning och erforderlig vidareutbildning, som bekostas av arbetsgivaren.

Anmiirkning 2
Avtalet inskrénker inte parternas ritt att anordna egen arbetsmiljoutbildning,
t ex 1 form av s k funktionsutbildning eller utbildning om arbetsgivaransvaret.

Aktiv rehabilitering

Parterna dar Gverens om att arbetsgivaren pa arbetstagarens begéran bor beakta mojlig-
heterna till annan arbetsform an skiftarbete for dldre arbetstagare som under lang tid har
arbetat skift. I samband med arbetstagarens begéran skall samrad dga rum mellan arbets-
givaren, den berdrde och aktuell facklig organisation. Syftet med samradet skall vara att
underlétta for den enskilde att kvarsta i arbete till alderspensionering. Den berordes behov
och forutséttningar skall vara styrande liksom verksamheten och bolagets langsiktiga
rehabiliteringsarbete.

Forebyggande arbetsmiljdarbete som bygger pa systematiskt arbetsmiljoarbete, liksom
olika hélsofraimjande atgdrder i foretaget, utgdr en viktig grund for att undvika att
ménniskor utsitts for ohélsa eller riskerar att skadas i arbetet.

Trots forebyggande och frimjande insatser kan rehabilitering av anstéllda dnda i vissa fall
bli nddvéndigt.

For att fa underlag for ett gott rehabiliteringsarbete ar det av storsta vikt att foretaget
haller kontroll 6ver sjukfranvaron och pa vilket sétt den paverkar verksamheten. Ju
tidigare signaler om ohélsa upptécks, desto storre ar mojligheten att forebygga eller
lyckas med rehabiliteringsinsatser.

Arbetsgivaren ér enligt bokforingslagen skyldig att i arsredovisningen fora in uppgifter
om de anstdlldas sjukfranvaro.

Arbetsgivaren tillsammans med de anstélldas fackliga organisationer skall i samverkan
bedriva ett aktivt rehabiliteringsarbete.

Behovet av rehabiliteringsinsatser skall i forsta hand kartlaggas och tillgodoses i
linjeorganisationen. Verksamheten skall organiseras sa att atgirder kan vidtas i samarbete
med de enskilda arbetstagare som berdrs samt med deras foretradare i arbetsmiljofragor.
Om sa anses erforderligt inrdttas en sdrskild rehabiliteringsgrupp pa arbetsstéllet.

Viktiga faktorer for ett lyckat resultat av rehabiliteringsverksamheten ér att foretags-
ledningen kéanner ansvar, ar tidigt observant, att arbetskamraterna visar omtanke och ger
stod samt att nddvéandiga resurser avsitts och att lamplig kompetens finns tillganglig.
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Forutom FHYV finns f6ljande viktiga samarbetspartners i rehabiliteringsarbetet:
¢ Forsdkringskassan
¢ Allménna sjukvarden
¢ Arbetsformedlingen

Branschens egen rehabiliteringsanlédggning, CFS Rehab Marbella, dr en vérdefull resurs i
sammanhanget.
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B. Foretagshilsovard (FHV)

Foretagshilsovardens roll och uppgifter

Parterna &r 6verens om att foretagshélsovarden utgor en nédvandig och sjalvklar resurs
for foretagen och de anstéllda i arbetet med att utforma dndamalsenliga och sikra arbets-
miljoer. Foretagshilsovarden dr ocksa en mycket viktig resurs i rehabiliteringsarbetet,
som enligt gillande lagstiftning forutstts ske i samverkan mellan arbetsgivaren, arbets-
tagaren och forsikringskassan. Det dr darfor naturligt att arbetsgivaren sdsom ansvarig
huvudman utnyttjar foretagshélsovarden i det lokala arbetsmiljoarbetet.

Malséttningen &r att foretagshilsovarden utifran ett helhetsperspektiv skall syssla med
forebyggande hélsovard, viss sjukvérd och rehabiliteringsverksamhet — med beaktande av
medicinska, tekniska och psykosociala aspekter.

Verksamhetens utformning

Parterna konstaterar att behoven av foretagshilsovard inom branschen skiftar mellan
olika foretag. Detta giller savil behovens omfattning som inriktning. Det ar darfor viktigt
att foretagen och deras anstillda ges mojligheter att erhalla en foretagshélsovard som ar
anpassad till behoven i varje foretag. Utformningen av foretagshilsovarden behdver dér-
for ske med stor flexibilitet for att motsvara olika krav och behov.

Gemensam kommentar till avtalet om riktlinjer rérande foretagshilsovirden

Inledning
Parterna vill understryka vikten av att en &ndamalsenligt fungerande foretagshélsovard
utformas i foretagen.

Ansvaret for foretagshdlsovarden

Mot bakgrund av arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljéfragorna i kombination med
arbetsgivarens forstirkta rehabiliteringsansvar &r det naturligt att arbetsgivaren ar
ansvarig for utformningen av foretagshélsovérden i det enskilda foretaget.

Parterna ser det som angeldget att ansvaret for foretagshélsovarden klargors i foretaget.

Utformningen av foretagshdlsovarden

Parterna vill betona att foretagshédlsovarden ar en resurs for foretaget och varje anstélld
och skall utformas lokalt i foretagen med sadan flexibilitet att den motsvarar olika behov
och krav i de enskilda foretagen. Flexibiliteten kan t ex avse vilken organisationsform
man finner lampligast, dvs om man skall arbeta med inbyggd foretagshélsovard, vara
ansluten till ndgon gemensamt dgd central eller kdpa tjdnster fran utomstdende produ-
center. Samarbete inom branschen mellan foretag, som ligger ndra varandra geografiskt,
kan sékert ocksa overvagas i vissa fall.

Det dr ocksa viktigt att klargora en sadan griansdragningsfraga som arbets- och ansvars-
fordelning mellan foretagshilsovardens tekniska del och linjeansvariga chefer inom
ramen for ett med produktionen integrerat arbetsmiljoarbete. Foretagshilsovéardens upp-
gift &r att vara ett radgivande expertstdd till linjeorganisationen.
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Arbetsmiljoarbetet — och som en del dérav foretagshélsovarden — skall bedrivas i sam-
verkan mellan arbetsgivaren, de anstéllda och deras fackliga organisationer. Fragor om
utformning och inriktning av foretagshilsovérden preciseras i de enskilda foretagen
genom riktlinjer, faststdllda efter vederborliga dverldggningar i skyddsorganisationen
(skyddskommittén eller dess motsvarighet). Det ar naturligt att sédana riktlinjer ges
formen av lokala 6verenskommelser, som arligen revideras utifran foreliggande behov av
insatser inom foretagshélsovarden.

Uppstar tvist i foretagen om innehéllet i dessa riktlinjer eller tolkning/tillimpning av detta
avtal i 6vrigt skall frdgorna 16sas i enlighet med den av parterna utformade férhandlings-
ordningen. Om fragorna gar till av parterna inréttad skiljenamnd for avgorande, &r
beslutet bindande.

Uppgifter for foretagshdilsovarden
Parterna dr 9verens om att foretagshilsovarden utifran ett helhetsperspektiv skall bedriva
forebyggande hélsovard, viss sjukvard och rehabilitering.

Helhetsperspektivet pa arbetsmiljon omfattar ett med produktionen och administrationen
integrerat arbetsmiljoarbete. Forutom fysiska och psykiska aspekter omfattas dven
insatser vilka fraimjar arbetets upplaggning och organisation samt vélbefinnande och
trivsel for de anstillda.

Foretagshdlsovardens uppgifter ar bl a att utgora en resurs at foretagsledningen vad géller
utveckling av strategier for hélsa, sédkerhet och effektivitet i verksamheten samt fungera
som en radgivande expertfunktion till foretaget och de anstéillda genom att

O medverka till att ta fram underlag for de beslut som krivs for arbetsmiljo- och
anpassningsbefrimjande samt rehabiliterande atgérder i foretaget

U folja de forhallanden som kan paverka de anstélldas hélsotillstand och
arbetsanpassning

O ge rdd samt medverka till att &ndamaélsenliga samt sunda och sékra arbetsfor-
hallanden skapas, inte minst i samband med storre fordndringar avseende exempelvis
arbetsorganisation och arbetsinnehall i foretaget. Harvid ar det av vikt att foretags-
hélsovarden kan och ges mdgjlighet att medverka i ett tidigt skede.

O ta kontakt med Skogsindustrins rdad for industriell utveckling i samverkan (Sirius) i
fragor av Gvergripande karaktir av gemensamt intresse nar det géller fore-
tagshélsovardens utveckling och inriktning.
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C. Jamstilldhet och allas lika virde

Inledning

Enligt lag ansvarar arbetsgivaren for att frimja kvinnors och méns lika rétt i friga om
arbete, anstdllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmdéjligheter i arbetet
(jamstélldhet i arbetslivet).

Parterna konstaterar att vi numera har tva lagar avseende forbud mot olika typer av
diskriminering.

Dessa lagar ér:

¢ Diskrimineringslagen, som har till syfte att motverka diskriminering pa grund av:
- kon
- konsoverskridande identitet eller uttryck
- etnisk tillhorighet
- religion eller annan trosuppfattning
- funktionshinder
- sexuell ldggning
- alder; och

¢ Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegriansad anstéllning,

Parterna betonar virdet av samverkan mellan arbetsgivare- och arbetstagarorganisationer
for att skapa underlag for 6kad integration och tolerans pa arbetsplatsen. Virt att notera &r
att diskrimineringslagarna har giltighet utdver tillsvidareanstéllningar dven pa deltids-
och visstidsanstillningar samt skall beaktas under hela anstéllningsforfarandet.

Bristande jdmstélldhet rdder mellan kvinnor och mén. Parterna &r ense om att kvinnor och
maén skall ha lika méjligheter pa arbetsmarknaden. Skillnaderna i 16n till f6ljd av kon,
sexuell ldggning, etnisk tillhorighet eller forekomst av funktionshinder skall ej fore-
komma.

Parterna ar av den gemensamma uppfattningen att bristande jamstélldhet och annan typ
av diskriminering framst &r en foljd av traditionella uppfattningar om méanniskors olika
roller i arbetslivet, familjelivet och samhéllslivet. Parterna konstaterar att detta i mycket
ar en fraga om fordndring av attityder och understryker det ansvar som évilar arbets-
givare, chefer och arbetskamrater att medverka till att bryta de traditionella forestéllnin-
garna om sambhillets olika yrkesroller, bl a genom att:

¢ frdmja mojligheterna att forena yrkesarbete och foraldraskap,
e frdmja allas lika vérde i arbetslivet,

* respektera manniskors olika sexuella ldggning samt

e underlitta for funktionshindrade i arbetet.

Detta arbete forsvaras dock av att fordomar ofta &r omedvetna. En annan svarighet ar att
finna balans mellan lagstiftningens krav och den personliga integriteten. Ett viktigt led i
jamstilldhetsarbetet i stort méste dérfor vara att sprida kunskap i dessa fragor. Atgérder
hos foretagen gillande aktuella omraden bidrar ocksa till en positiv utveckling i samhallet
mot okad jamstilldhet och allas lika vérde.
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Mal for arbetet for jimstilldhet och allas lika virde

Parterna ar ense om att viktiga mal for ett fortlopande och planmassigt arbete med
jamstélldhet och mangfald &r att alla skall ha lika md&jligheter till anstéllning, utbildning,
befordran och utveckling i arbetet. Kvinnor och mén skall ha lika 16n for arbete av lika
vérde och dven i ovrigt lika anstéllningsvillkor. Detta inkluderar en bra arbetsmiljo.

I samband med étergang i arbete efter fordldraledighet skall arbetsgivaren bereda
mojlighet till den kompetensutveckling som kan behdvas med hinsyn till genomford
ledighets omfattning.

Arbetsgivarens ansvar
Arbetsgivaren svarar for att ett aktivt arbete rorande jamstilldhet utifrén ovan angivna
malsittning bedrivs i foretaget i syfte att undvika diskriminering.

Omfattning och inriktning av atgérderna anpassas till de lokala forhallandena sdsom
personalsammansittning, storlek, geografiska beldgenhet och ekonomiska forutséttningar.

De lokala parternas uppgift

De lokala parterna har till uppgift att bedriva ett planméssigt och malinriktat arbete for
allas lika vérde. I sadant syfte skall parterna gemensamt kartldgga foretaget fran jam-
stilldhetssynpunkt i stort samt dverldgga vilka atgarder som skall vidtas. Arbetet bedrivs i
de samverkansformer som har utvecklats enligt detta avtal.

Arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna samverkar fortlopande for att
uppna de uppstéllda malen. Information om samt atgirdsforslag for att motverka
forekomsten av diskriminering inom arbetsplatsen skall delges med jimna mellanrum.

Vidtagna atgirder mot diskriminering pé arbetsplatsen skall regelbundet utvérderas.

Personalrekrytering
Arbets- och befattningsbeskrivningar liksom kvalifikationskrav skall vid platsannon-
sering utformas pa ett neutralt sétt.

Rader ojamn fordelning mellan kvinnor och mén inom en viss yrkeskategori eller befatt-
ning inom foretaget kan det anges i platsannons samt att det underrepresenterade konet
sérskilt uppmanas soka tjansten (s k riktad annonsering). Foretagen bor dven efterstrava
en Okad etnisk mangfald.

Arbetsforhallanden m m

En av forutséttningarna for neutral personalrekrytering ar att arbetsplatser, arbetsmetoder
och arbetsforhallanden utformas sa att det bl a finns tillgéng till omkladnings- och
hygienutrymmen for bade kvinnor och mén respektive funktionshindrade. Nér sa
erfordras skall tekniska hjdlpmedel stillas till forfogande for att underlétta arbetet.

Majligheter bor skapas till arbetsbyte, arbetsrotation, vikariatstjdnstgoring och liknande 1
syfte att gra inbrytningar pa befattningsomrdden som domineras av ena konet.



AVTAL OM SAMVERKAN, III Riktlinjer 15

Ordinarie arbetstidens forldggning samt forldggning av overtid bor beakta de anstélldas
behov av att kombinera fordldraskap med ett arbetsliv.

Arbetsledning

Det ar visentligt att chefer har erforderlig kunskap i fragor géllande; jamstélldhet, etnisk
tillhorighet, sexuella trakasserier samt fysiska och psykiska funktionshinder och att ledar-
skapet utovas sé att foretagets mal frimjas i dessa fragor samt att géllande lagstiftning
uppfylls.
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D. Kompetensutveckling

Inledning

Foretagets situation karaktériseras av allt storre krav att snabbt kunna anpassa sig till
forandrade forutséttningar. For att kunna moéta dessa forandringar krivs en pd alla nivéer
och alla befattningar och vid varje tidpunkt starkt motiverad, forandringsbenégen, kreativ
och yrkesskicklig arbetskraft. Forbunden vill darfor ge uttryck for vikten av en genom-
tankt strategi och uppf6ljning betrdffande personalens kompetensutveckling.

Foretagens arbete med kompetensutveckling ér kortfattat att fylla skillnaden mellan den
samlade kompetens som finns idag och den som behdvs for framtiden enligt foretagets
afférs-, teknologi- och organisationsstrategi. Framtida kompetensbehov méste identifieras
och brytas ned till individuella utvecklingsprogram dér individernas behov av kompetens
klargérs och atgérder foreslas. Arbetet med kompetensutveckling maste ske kontinuerligt
dér varje chef ansvarar for sina medarbetare och deras individuella kompetensutveckling.
Incitament bor kopplas till bade medarbetares och chefers roll i kompetensutvecklingen.

Utdver den kompetens som kan behdva tillforas foretaget utifran innebar kompetens-
utveckling inom foretaget en dverforing av kunskap mellan individer och grupper, mellan
erfarna och oerfarna, mellan anstéllda med olika utbildningsbakgrund. Medlen for sédan
overforing kan vara interna kurser, fadderskap, mentorskap, systematiskt sammansatta
larande nétverk, arbetsrotation, intern rekrytering, projektgrupper etc.

Kompetensutvecklingens betydelse for foretaget

Det ségs ofta att de anstéllda dr foretagens storsta tillgang. Det dr deras kunnande och
engagemang som for foretaget framat och som dérmed &r utomordentligt avgorande for
foretagets konkurrenskraft.

Med dagens alltmer ”slimmade” och flodesinriktade organisationer racker det inte att
bara satsa pa vissa nyckelpersoner utan alla anstidllda maste ges mojlighet och utrymme
for utveckling i arbetet.

Rekrytering av nya anstéllda som motsvarar de hogt stdllda krav som géller i dagens
arbetsliv ar dyrbar. Det ar darfor viktigt att, sa langt mojligt, redan anstéllda utvecklas sa
att de okar sitt bidrag till verksamheten i takt med 6kade krav.

De anstilldas kompetensutveckling &r med detta synsitt ett viktigt inslag i féretagets
utvecklingsprogram.

Kompetensutvecklingens betydelse for de anstillda
Det gamla uttrycket ”stagnation ar lika med tillbakagang” blir alltmer patagligt ju
snabbare utvecklingen och fordndringstakten ar.

Detta innebdr ocksa att alla anstéllda behdver utveckla sig i takt med fordndringarna for
att inte stagnera. FOr vissa dr denna insikt klar. Andra kan déremot behdva uppmérk-
sammas pa vikten av den egna kompetensutvecklingen for att inte fastna i ett lite bekvamt
synsatt grundat pé instdllningen att ”jag kan ju mitt jobb och det ricker for mig”.
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Alla anstillda bor ha en skriftlig kompetensutvecklingsplan som skall revideras arligen.
En sadan plan ger den anstéillde mojlighet att kompetensutveckla sig i takt med verksam-
hetens behov.

Kompetensutveckling genom olika former av lirande

En effektiv form av larande ar den som sker i ett arbete med utvecklande arbetsuppgifter.
Det ar dérfor viktigt att arbetssitt och arbetsorganisation utvecklas sé att de anstéllda ges
mdjligheter att medverka i sadana arbetsprocesser som préglas av fordndring och utveck-
ling. Interaktiva utbildningsinsatser med hjalp av IT kan vara exempel pa sadan utveck-
ling.

I en flodesorienterad arbetsorganisation ar deltagande i projektarbete en mojlighet for de
anstéllda att hoja sin kompetens. Detta kan exempelvis innebdra att foretaget later ndgon
eller nagra delta i ett projektarbete mest for att lara for framtiden och inte sa mycket for
att de kan bidra sé aktivt i det pagdende arbetet.

En annan form av ldrande ar den mer traditionella utbildningen. Rétt anvanda kan éter-
kommande utbildningsinsatser bredda och fordjupa de anstélldas yrkeskunnande och
rusta dem for att kunna utnyttja de mojligheter som den snabba tekniska utvecklingen
erbjuder.

Kompetensutveckling — loneutveckling, ett kopplat forhallande

Ett framgangsrikt arbete med kompetensutveckling forutsatter att 1onesattningen pa ett
naturligt sdtt kopplas till detta arbete. Det dr framfor allt hirigenom som de anstillda
kéanner gensvar for sina anstradngningar.

Det dr naturligt att ett individrelaterat 16nesystem &r kopplat till systematiska utveck-
lingsplaner och kompetensbedomningar. Av dessa bor framgé vilka krav som ska upp-
fyllas for en individuell 16neutveckling samt vilka méjligheter enskilda individer har att
delta i utvecklingsinsatser av olika slag.

Kompetensutveckling ett ansvar for bade foretag och anstilld
I dessa riktlinjer har fran olika utgangspunkter berérts hur viktigt det ér for bade foretag
och anstillda med ett genomtinkt system for kompetensutveckling.

For foretaget handlar ansvaret om att satsa pa relevant kompetensutveckling for alla
anstéllda och att i olika sammanhang visa pa mojligheterna till ldrande och utveckling.

Varje anstélld ar sedan ytterst ansvarig for sin egen utveckling. Det géller att avlésa olika
“signaler” som kommer fran omgivningen. Dessa signaler kan exempelvis handla om
information om fordndringar eller att 16neutvecklingen blir svag. Om en passiv tendens
fortsétter for en anstélld kan det ga sa langt att denne far svart att uppfylla kvalifikatio-
nerna for att arbeta vidare i en verksamhet som undergar stora forandringar. Eftersom
ménniskors instéllning till férdndring och utveckling varierar ar det saledes viktigt att alla
anstillda dnda far en mojlighet till reell insikt om sin situation for att darefter kunna goéra
sina val.
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Utvecklingssamtalets (dialogens) betydelse

Strategi och program for kompetensutveckling maste vara kénda och forankrade i hela
foretaget for att effekter skall uppsté pa alla plan. Chefer och medarbetare méste veta vad
som krévs av dem. Tid och resurser méste tilldelas for att malen med individuella utveck-
lingsprogram skall nas.

Ett nyckelbegrepp dr vil fungerande utvecklingssamtal for bl a kartlaggning av kom-
petensbehov, arbetsplanering och inte minst 6msesidigt informations- och erfarenhets-
utbyte. Ett forsta steg i kompetensutvecklingen ar saledes dialogen med de anstillda om
foretagets tilltdnkta utveckling (giller dven chefer emellan pé olika nivaer). Dessa
dialoger utgor “riktningsgivare” for den enskilde anstélldes engagemang, reflexioner och
planer. Uppfoljning &r en forutséttning for samtalens trovirdighet.

Lokala parternas roll

Det &r i forsta hand foretagens ansvar att genomfora utvecklingsinsatser rorande personal,
organisation och teknik. Dessa insatser maste, for att bli framgangsrika, bygga pa lokal
samverkan mellan parterna pa foretaget. Forbunden kan med stod och radgivning under-
latta arbete. Formen for dialog med de anstéllda, planering och genomforande av olika
utvecklingsinsatser i individuella utvecklingsplaner bor diskuteras och éverenskommas
mellan parterna samt utvérderas arligen. Det dr ocksa viktigt att foretrddarna for de
fackliga organisationerna deltar i diskussioner om féretagets utveckling for att sedan
kunna ge stdd till sina medlemmar.
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E. Partsroller och samverkan

Den grundldggande formen for behandling av uppkommande fragor mellan parterna pa
arbetsmarknaden ar forhandlingar. Bade MBL och gillande huvudavtal bygger pa detta
forhallande. Begreppet forhandling utgar ifrdn ett markerat partsforhallande. Parter med
olika intressen forsoker genom argumentering, kompromisser och ldmpliga intresse-
avvégningar nd 6verenskommelser.

Dessa riktlinjer utgér ifrén att ménga fragor i foretagen som parterna har att hantera
mestadels kan behandlas i former dér partsforhallandet inte &r lika markerat som i
forhandlingar. Tanken &r att hanteringen av olika fragor skall bygga pa samverkan kring
grundldggande gemensamma intressen.

Riktlinjerna syftar ocksa till att de fackliga organisationerna pa sitt som dverenskommes
lokalt ges insyn i och inflytande 6ver foretagets ekonomiska situation, planerings-,
budget- och uppfoljningsarbete. Dédrigenom ges de fackliga foretradarna pa ett tidigt
stadium mojlighet att medverka med idéer och forslag och dérigenom paverka foretagets
framtid. I detta sammanhang finns ocksé anledning att framhélla de regler i 6 kap. AML
som handlar om skyddsombudens rittigheter, uppgifter och skyldigheter, varfor det ar
viktigt att de fackliga organisationerna klargor vilka av de fackliga foretradarna som ar
utsedda till skyddsombud.

Anmdrkning

Om det pa arbetsstéllet finns mer @n ett huvudskyddsombud och de lokala arbets-
tagarorganisationerna enas ddrom utses ett av huvudskyddsombuden att jamvél
fungera som samordnare av huvudskyddsombudens verksamhet. Vederborande
bendmnes i denna egenskap som arbetsstéllets huvudskyddsombud. I forekommande
fall kan skyddskommittén eller dess motsvarighet besluta om att arbetsstéllets huvud-
skyddsombud utses utanfor kretsen av huvudskyddsombud.

Foretagsledningens framtidsbeddmning forutséttes inom samverkanssystemet redovisas
sa att de fackliga organisationerna i foretaget far mojligheter att gemensamt med fore-
tagsledningen behandla och bedoma foretagets marknadsutsikter, inkopsverksamhet, kon-
kurrenslage, produktutveckling och produktionsutrustning samt de anstélldas trygghet
och utveckling i arbetet.

En allmén utgéngspunkt for avtalet ar att inflytande- och samverkansfragorna skall anpas-
sas till de nivder i foretagets organisation dér besluten fattas. Avtalet syftar till att fradgor
av skilda slag hanteras pa rétt niva och inte fors hogre upp i foretagets organisation dn
vad som dr nodviandigt for ett smidigt och effektivt beslutsfattande. Detta forutsitter ett
decentraliserat beslutsfattande inom saval foretagen som de fackliga organisationerna.

Varje nyanstilld har ritt att pa betald tid under en timma deltaga i av lokal
arbetstagarorganisation vid foretaget anordnad information om den lokala fackliga
verksamheten. Ritten till betald tid géller ett informationstillfille per nyanstélld. De
lokala parterna bor samrada om mojligheterna att samordna sina respektive
introduktionsprogram.
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Samverkansformer

Samverkansformerna maste for att syftet med detta avtal skall uppnas knytas sé néra fore-
tagets linjefunktion som mdjligt. Detta sker genom att det till linjen knyts kontaktorgan
pa olika nivéer och att strdvan skall vara att behandla varje frdga pa den niva dér besluten
fattas.

For att na dessa syften bor det vara rimligt att i normalfallen utgd ifrén tre samverkans-
nivéer inom ramen for ett arbetsstille: Dessa skulle kunna bendmnas arbetsplats, avdel-
ning och arbetsstille. Harutover finns regler for samverkan pé koncernniva. Inréttandet av
samverkansformerna bor ske sa att det pa varje niva finns goda forutsittningar att
behandla de olika typer av fragor som ticks av detta avtal.

Anmdirkning

Med arbetsplatsniva avses forsta linjens chefsniva, dvs det kompetensomrade som
faller inom befogenheterna for forsta linjens chefer. Avdelningsnivan dr den mellan-
niva dér arbetsgivarens foretridare ér en avdelningschef eller annan chef pa mot-
svarande niva. Arbetsstillenivan dr den hogsta nivan pa det lokala planet. Den
omfattar arbetsstallet i dess helhet och arbetsgivarens foretradare &r normalt platschef
eller annan jamforbar chef.

Det dr ocksa angeldget att savil foretagets som de anstélldas foretradare har de befogen-
heter och kunskaper som &r erforderliga for en god hantering av fragorna utifran de forut-
séttningar som géller pa varje niva.

Nedan redovisas forslag rorande utformning av samverkansfunktionerna pé olika nivaer.
Det forutsittes att de lokala parterna enas om det antal ledamoter som skall ingé i sam-
verkansorganen pa de olika nivaerna, varvid det bor efterstrévas att den sammanlagda
kompetensen i grupperna técker ett sa brett omrdde som mojligt. Férbunden utgér sam-
tidigt ifran att fragor om lagstadgade krav pa systematiskt arbetsmiljoarbete omfattas av
samverkansreglerna pa samtliga nivéer i foretaget.

Samverkansnivaer pa ett arbetsstille

Arbetsplatsniva
Linjeanknuten samverkan pé arbetsplatsniva etableras mellan forsta linjens chef och de
fackliga organisationernas foretradare (arbetsplatsgrupper).

De lokala parterna avgor vilka fragor som kan avgoras pa denna samverkansniva samt
hur de skall hanteras om oenighet uppstéar. De ndrmare formerna for hur arbetet skall
bedrivas avgors i den centrala samverkansgruppen pa arbetsplatsniva.

Som ett led i samverkan pa denna niva utanfor det representativa systemet ar det ocksa
vanligt att anordna s k arbetsplats- eller skiftlagstrdffar, dar chefen och dennes medar-
betare ges mojligheter att diskutera fragor av gemensamt intresse for foretaget och de
anstillda pa arbetsplatsen.
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Avdelningsniva

Arbetsgivaren utser de chefer som har till uppgift att svara for samverkan enligt detta
avtal pa avdelningsniva. De fackliga organisationerna utser de foretrddare som skall ingé
i de avdelningsgrupper som utgdr samverkansorgan pa avdelningsniva.

Former for avdelningsgruppernas arbete avgors av de i gruppen ingdende foretriadarna. I
forekommande fall finns ockséd mdjligheter att i den centrala samverkansgruppen avgora
vilken sammanséttning avdelningsgrupperna skall ha, hur ofta de skall sammantridda och
vilka frdgor de skall behandla.

Arbetsstilleniva

Den hogsta nivan for samverkan pa arbetsstillet r arbetsstéllenivéan, vilken omfattar
arbetsstillet i dess helhet. Samverkan pa denna niva sker normalt i en central samver-
kansgrupp med arbetsstillets chef som ordforande. I gruppen ingér vanligtvis ordforan-
dena i de avtalsbundna fackliga organisationerna vid arbetsstillet.

Harutover ingér de som arbetsgivaren utser som foretagets foretradare samt de fackliga
foretrddare som de fackliga organisationerna utser.

Forbunden ser det som naturligt att den centrala samverkansgruppen ges en sddan
sammanséttning att den ocksa kan fungera som skyddskommitté¢ med iakttagande av
bestimmelserna i AML. Till gruppen kan vid behov ocksa adjungeras deltagare med
sarskild kompetens for behandling av aktuella fragor, exempelvis fran foretagshdlso-
varden

De lokala parterna enas om hur ofta gruppen skall ha ordinarie sammantrdden samt vilka
amnen som regelbundet skall behandlas vid métena. De lokala parterna bor ockséa enas
om vilka rutiner som skall gdlla for anmélan av 6vriga fragor till métena samt hur langt
fore motet dagordning och material skall sandas ut. For att den centrala samverkans-
gruppen skall uppna kontinuitet i sitt arbete ar forbunden ense om att gruppen bor sam-
mantrdda minst fyra ganger per ar.

Utdver ordinarie mdten kan gruppen — i forekommande fall efter begéran av enskild
ledamot — sammankallas av ordféranden om nagon fraga kraver bradskande behandling.

Anmdrkning 1

For att kunna inrikta den centrala samverkansgruppens arbete pa fragor av over-
gripande, strategisk och policymaéssig art kan det vara lampligt att inrdtta ett arbets-
utskott under ledning av arbetsstillets chef med ett mindre antal personer, som kan
hantera fragor av mera akut karaktdr men som 4nda ar av overgripande art eller hin-
skjutna dit fran ndgon ldgre samverkansniva.

Det dr lampligt att de lokala parterna bestimmer hur manga ordinarie sammantréden
arbetsutskottet skall ha per ar och samtidigt dr 6verens om att endera parten kan pa-
kalla ett extra mote for avgorande av nagon bradskande fraga.

Anmdirkning 2
For samverkan i fragor som ror kemikalier utses normalt en sdrskild kemikaliegrupp.
Kemikaliegruppens arbetsuppgifter:
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* godkédnna kemiska produkter for anviandning och lagerhallning pa
arbetsstéllet

* fora av myndighet faststillda register over kemiska produkter

* utfdrda instruktioner for anvéndning och lagerhéllning av kemiska
produkter

* samverka med Sirius kemikaliegrupp.

Projektarbete

Mycket fordndringsarbete i foretagen sker i projektform. Den samverkan som savil enligt
lag som detta avtal forutsatts ske i samband med projektarbete maste anpassas till pro-
jektets omfattning, innehall och tidsméssiga forlaggning.

Arbetsgivaren, som har det dvergripande ansvaret for informations-, férhandlings- och
sikerhetsfragorna i samband med planerade fordndringar i verksamheten, har att tillse att
de fackliga organisationerna pa ett tillrackligt tidigt stadium blir informerade om det
tilltdnkta projektet och hur foretaget tinkt driva arbetet.

Arbetsgivaren redovisar de bedomningar som leder till att projektet och den eventuellt
nya tekniken aktualiseras samt de tekniska, ekonomiska, arbetsmiljo- och sysselséttnings-
missiga konsekvenser som kan 6verblickas. Vidare redovisas i detta sammanhang even-
tuella forslag om att tillsdtta projektgrupper. Avsikten &r enligt detta avtal, att de anstall-
das foretradare i samverkansorganisationen liksom de direkt berérda arbetstagarna skall
delta pa ett sa tidigt stadium i fordndringsarbetet att de kan medverka vid framtagning av
erforderligt beslutsunderlag.

Nar teknisk utveckling som innebér viktigare forandring for de anstéllda planeras, med-
verkar de fackliga organisationerna pa sitt som 6verenskommes lokalt med utgangspunkt
fran detta avtal. Vad betrédffar mindre projekt forutsétts denna medverkan ske med
utnyttjande av befintlig samverkansorganisation, eventuellt forstarkt med person(er) med
for projektet vardefull kompetens.

I storre projekt dar de ténkta forandringarna dr omfattande och kostnadsramarna svar-
bedomda tillsitts mestadels en sdrskild projektorganisation med projektledare till vilken
knyts sérskilda resurser, exempelvis personer som under en viss tidsrymd har att priori-
tera arbetet med att genomfora projektet. Samverkan mellan foretaget och de fackliga
foretrddarna samt eventuellt Ovriga foretrddare for de anstillda anpassas till projektets
utformning. Det ar angeldget att representationen i projektorganisationen blir sadan att
olika aspekter pa projektet blir belysta. Detta kan bl a ske genom att olika delfragor i
projektet behandlas i sérskilda grupper, som rapporterar sina dverviganden till
projektledningen.

De lokala parterna forutsétts komma dverens — antingen i férhandlingar eller i den
centrala samverkansgruppen — om hur samverkan skall ske i projektets olika faser.

Samverkan pa koncernniva
Reglerna avser verksamhet inom landet.

Reglerna giller i tillampliga delar dven for foretag med flera sjdlvstindiga driftsenheter.
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Fragor enligt 11 § MBL som har betydelse for flera enheter i en koncern kan behandlas i
sdrskild ordning. Koncernledningen och de berérda lokala arbetstagarorganisationerna
bor triffa dverenskommelse om hur medbestimmandet skall utévas i sadana fall. De
lokala arbetstagarorganisationerna bor utse en grupp foretradare med befogenhet att
overldgga och forhandla med koncernledningen.

I de fall 6vergripande beslut medfor viktigare fordndringar lokalt skall, om ej annat foljer
av overenskommelse, samverkan rorande genomforandet av besluten ske enligt detta
avtal eller i 6vrigt i form av férhandlingar enligt 11 § MBL.

I 6verenskommelsen kan intas bestimmelse om att dven forhandlingar enligt 12 § MBL
kan behandlas enligt detta moment.
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F. Arbetstagarkonsult

Erfarenheter och kompetens

Enligt detta avtal ges de anstilldas fackliga foretrddare i foretaget mojlighet att medverka
i bedémningar av foretagets ekonomiska situation och framtid. Sadan medverkan forut-
sétter en utveckling av kompetens inom dessa omraden och ansvar att gora egna bedom-
ningar. Foretaget medverkar till utbildning. I sddana situationer som nedan anges kan
dock sérskilda insatser behdvas for att underlatta for de lokala fackliga organisationerna
att behandla foreliggande problem.

Arbetstagarkonsult

De lokala arbetstagarorganisationerna har rétt att anlita arbetstagarkonsult for sarskilt
uppdrag infor forestaende fordndringar som har vésentlig betydelse for foretagets
ekonomi och for de anstélldas sysselsittning. Syftet med detta ar att ge de fackliga
organisationerna mdjligheter att analysera foreliggande faktaunderlag och att ta stillning
till de fragor som fordndringen aktualiserar. Konsulter kan ej i denna egenskap ges
forhandlingsuppdrag.

Arbetstagarkonsult kan vara utomstaende expert (extern konsult) eller anstdlld i foretaget
(intern konsult).

I andra fall dn hér avses kan arbetstagarkonsult utses om de lokala parterna dr dirom
ense.

Reglerna om arbetstagarkonsult avser foretag med minst 50 anstéllda. Om de lokala
parterna ar ense foreligger dock inte hinder mot att arbetstagarkonsult utses i foretag med
mellan 25 och 50 anstéllda. I sddant fall giller reglerna i 6vrigt i detta avsnitt.
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G. Fackligt kontaktarbete

Facklig medlem har ritt att pa betald tid hogst fem timmar per ar delta i av lokal arbets-
tagarorganisation ordnade fackliga moten pa arbetsplatsen i fragor som ror forhéallandet
till arbetsgivaren eller som i dvrigt har samband med den fackliga verksamheten vid
foretaget.

Den narmare tillimpningen av denna bestimmelse 6verenskommes mellan arbetsgivaren
och den lokala arbetstagarorganisationen. Harvid skall beaktas att mote forlaggs sa att det
medf6r minsta mojliga storningar for produktionen eller arbetets behoriga géng. I normal-
fallet forlaggs motet utanfor ordinarie arbetstid, varvid dvertidsersittning utges. Efter
lokal 6verenskommelse kan motet forlaggas pa ordinarie arbetstid. Dé skall i den betalda
tiden inrdknas tid som atgar for forflyttningen till och fran motet.

Tid som atgér for facklig information utéver den ordinarie arbetstiden &r ej att anse som
arbetad tid i arbetstidsavtalets mening. Om ordinarie arbetstid behéver ianspraktagas for
facklig information skall dock denna tid betraktas som arbetad tid.

Fackligt kontaktarbete pa koncernniva
Fackliga foretradare anstéllda inom koncerner har ratt till betald ledighet i skdlig omfatt-
ning for fackligt kontaktarbete.

Pa begidran av lokala fackliga organisationer som ingar i koncernen skall férhandlingar
dga rum om former och kostnader for kontaktarbete. Kostnaderna avser ersittning for
forlorad arbetsfortjdnst samt resor och traktamenten. Sadan facklig verksamhet bor bud-
geteras for nastkommande verksamhetsar.

Majligheter till samordning mellan kontaktarbete och andra 6verldggningar, exempelvis
mellan de lokala fackliga organisationerna och koncernledningen skall tillvaratas.

Det forutsitts att dverenskommelse om fackligt kontaktarbete tréffas mellan koncern-
ledningen och foretradare for de lokala arbetstagarorganisationerna.

Anmdrkning

Parterna noterar att reglerna om koncerner och foretag med flera driftsenheter har
stor betydelse inom pappers- och massaindustrin till f6ljd av branschens struktur och
foretagens storlek och sammansittning.

Det dr med anledning harav viktigt att skapa effektiva former for genomférande av
foretagens informations- och forhandlingsskyldighet. Parterna vill darfor sérskilt
peka pa de mojligheter avtalet ger att i Gvergripande fragor utse mindre grupper av
lokala fackliga foretrddare med befogenheter att overldgga och forhandla med
foretagens ledningsorgan i sadana fragor.

Majligheterna att uppna dndamalsenliga l6sningar pé dessa problem péaverkas av de
fackliga organisationernas mojligheter att bedriva fackligt kontaktarbete inom kon-
cernforetag. Det dr dérfor viktigt att foretagen medverkar till att 16sa sadana fragor i
former som medger ett meningsfullt fackligt kontaktarbete.
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Omfénget av det fackliga kontaktarbetet, som tar sikte pa en for varje lokal facklig
organisation utsedd foretradare, bor dven anpassas till att behovet kan variera inom
koncernen eller foretaget med hansyn till pagaende utveckling eller forestaende for-
andringar.

Fackligt kontaktarbete 6ver nationsgrinserna

Ett avtal om fackligt kontaktarbete 6ver grinserna ersétter inte nationella regler utan skall
ses som ett komplement. Det dr ett kontaktarbete mellan fackliga representanter anstéllda
inom berért foretag som utses enligt praxis i berdrt land.

Parterna noterar att den pa EG-direktivet byggda lagen om europeiska foretagsrad bl a
innebdr foljande om inte annan 6verenskommelse tréffas i berord koncern:

Foretagsradet tréffar koncernledningen minst en géng per ar for information och konsul-
tation om koncernens dvergripande verksamhet vad géller ekonomi och produktion samt
andra fragor som ar av vasentligt intresse for de anstdllda. Alla fragor som berdr kon-
cernen eller enheter i minst tva olika ldnder ska behandlas med koncernledningen. Ytter-
ligare méten kan hallas vid speciella omstédndigheter och pa initiativ av koncernledning
eller foretagsradets arbetsutskott.

Antalet ledamoter i foretagsradet ska vara hogst 30. Om foretagsradets storlek sé kraver
ska ett arbetsutskott kunna utses om hogst 3 ledaméter. Foretagsradet och/eller arbets-
utskottet har ritt att triffas fore motet med koncernledningen och vid speciella omstén-
digheter. Radet har darutover ritt att sammantréda enskilt ytterligare en géng per ar.
Ledamdéterna i foretagsradet ska ges mojlighet att informera vidare om innehall och
resultat av foretagsradets moten. Alla kostnader for foretagsradets och/eller arbetsut-
skottets verksamhet star foretaget for, dvs resor, uppehille, forlorad arbetsfortjénst och
tolkning.

I kollektivavtalet far goras avvikelser fran lagens bestimmelser, under forutsattningar att
avtalet inte innebdr att mindre formanliga regler tillimpas pa arbetstagarsidan.
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AVTAL OM FORSLAGSVERKSAMHET INOM

MASSA- OCH PAPPERSINDUSTRIN

med tillimpningsanvisningar

Allmén inriktning

Parterna ar ense om att effektivitet, lonsamhet och konkurrenskraft forutsétter en standig
utveckling inom alla funktioner och pa alla nivaer i foretaget. Det ligger i alla parters
intresse att medverka till ett sa kreativt och utvecklande arbetsklimat som méjligt i fore-
taget.

Aven om stora delar av idéutvecklingen maste ske inom ramen for den ordinarie organi-
sationen och inom ramen for méanga anstélldas arbetsuppgifter, ar det ddrutover angeldget
att alla anstéllda ges mdjlighet att komma med forslag som utvecklar foretaget. Mojlighet
att medverka med idéer och forslag i foretagets verksamhet har ocksa stor betydelse for
den anstilldes egen utveckling. Darfor har det i Samverkansavtalet betonats att tillvara-
tagande av medarbetarnas engagemang och kunskap ar viktiga inslag i utvecklingsarbetet.
Alla anstdllda bor saledes — enskilt eller 1 grupp — stimuleras att aktivt delta i problemlds-
ningsarbetet i foretaget.

Parterna &r ense om att en aktiv forslagsverksamhet &r en viktig del i arbetet att utveckla
foretagets verksamhet. Andamalsenliga organisations- och ersittningsformer samt atgr-
der som stimulerar de anstélldas intresse att medverka med idéer och forslag &r viktiga
inslag i en sadan verksamhet. Forslagsverksamheten ar ocksa en naturlig utveckling av
samarbetet mellan foretagsledning och anstéllda.

Lokal tillimpning

Mom 1

Om arbetsgivaren eller de fackliga organisationerna sé begér forhandlar de lokala par-
terna om tillimpning och anpassning av reglerna i detta avtal till forhallandena i fore-
taget.

Kommentar

Lokala overenskommelser om forslagsverksamhet som redan finns och som
enligt de lokala parterna fungerar vil kan behdllas och om det dr nédvin-
digt anpassas och utvecklas.

For sadan anpassning gidller de uppsdgningsregler man lokalt dr enig om
eller om sdadana regler saknas en uppsdgningstid av tre manader.

Organisation och handliggning

Forslagsverksamheten dr en gemensam angeldgenhet for foretagsledningen och de lokala
fackliga organisationerna. Lokal 6verenskommelse bor tréffas om hur inldmning, regist-
rering, bekréftelse, utredning och bedémning av forslag organiseras. Hérvid bor sarskild
uppmérksamhet féstas vid att inlimnade forslag behandlas skyndsamt.
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Parterna &r dverens om att behandling av forslag skall ske i praktiska och decentraliserade
former och med héinsyn till lokala férhéllanden. Darvid bor Samverkansavtalet utgora
vigledning. Om forslagskommitté inréttas bor denna i forsta hand svara for samordning
och policy. Den I6pande handldggningen av forslagsdrenden bor ske i foretagets linje-
organisation genom samrad mellan ansvarig chef och forslagsstillaren samt foretradare
utsedd av lokal facklig organisation.

Forslagsverksamhetens omfattning

Mom 1

De anstéllda har rdtt att lamna forslag som avser forbattring av arbetsorganisation, arbets-
metoder, teknik, milj6, energihushallning eller eljest fraimjar goda foérhéallanden och jam-
stilldhet i arbetet. Flera forslagsstéllare kan lamna forslag gemensamt. Arbetsgivaren
beslutar om forslag skall antas till genomfrande.

Kommentar

Ett forslag skall ange dels att nagonting gdr att forbdttra, dels hur
forbdttringen skall dstadkommas. Forslag skall innebdra nagot nytt
i det foreslagna sammanhanget.

Mom 2

Detta avtal giller ej forslag som skall behandlas enligt lag om rétt till arbetstagares
uppfinningar eller avtal pd SAF/PTK-omradet om arbetstagares uppfinningar. Om inom
ramen for forslagsverksamheten arbetsgivaren mottar forslag som kan bedémas vara
patenterbar uppfinning skall arbetsgivaren iaktta sadan varsamhet i handlaggningen av
arendet att sekretessen kring uppfinningen bevaras.

Erséttningsprinciper

Mom 1

Lokal dverenskommelse bor triaffas avseende regler for bedomning av forslag och
tillampbara erséttningsprinciper. Tréaffas inte sddan 6verenskommelse géller nedan-
staende tabell.

Beloningsfaktorer med héinsyn till forslagsstillarens arbetsuppgifter och
befogenheter

Nedanstaende beloningsfaktorer kan tillimpas oberoende av sdttet for berdkning av
beloningens storlek, d v s forslag savil med som utan berdkningsbar vinst.

Ingdr forslaget i arbetsuppgifterna? | Beloningsfaktor

Ja 0,0

Till storsta delen 0,25
Bade och 0,50
Till en viss del 0,75

Nej 1,00
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Mom 2

For forslag som arbetsgivaren utnyttjar beslutar denne efter samrad med foretrddare ut-
sedd av lokal facklig organisation om ersdttning enligt ovananstdende regler samt med
iakttagande av Ovriga regler i denna paragraf.

For att forslag som ligger inom forslagsstillarens befattningsomrade skall beréttiga till
ersittning fordras normalt att forslaget ligger ovanfor de kvalifikationskrav som stélls i
forslagsstillarens arbete eller befattning. Vidare géller att forslagsstéllaren alltid ar berét-
tigad till ersdttning nér ett forslag ligger helt utanfor forslagsstallarens befattning.

I det fall ett forslag delvis faller utanfor ramen for det egna arbetet eller sarskilt uppdrag
bor jamkad ersittning utges enligt de principer som framgar av mom 1.

Kommentar

1. Parterna dr ense om att det dr angeldget att man i foretaget har en sd positiv
syn pd forslagsverksamheten att flertalet anstdllda ser det som meningsfullt att
komma med forslag till forbdttringar. Det faktum att vissa anstdillda har till
uppgift att utveckla idéer och losa problem utesluter inte mojligheten for dem att
fa ersdttning for forslag, som ligger utanfor det egna arbetet eller befattningen.

2. For forslag framtagna inom utvecklingsgrupper/forbdttringsgrupper/kvalitets-
cirklar utges reducerad ersdttning med beaktande av foljande faktorer:

* har forslaget tagits fram pd gruppens eget initiativ eller ej,

* kostnader for gruppens arbete,

* vilken hjdlp foretaget bidragit med vid framtagning av forslaget,

* ivilken grad forslaget faller utanfor gruppmedlemmarnas egna
arbetsuppgifter samt

* om kompensation utges pd annat sdtt.

Mom 3

For forslag som faller helt inom ramen for det egna arbetet eller inom ramen for sarskilt
uppdrag utges normalt ingen erséttning. Exempel hérpa kan bland annat avse arbete inom
ramen for sérskilt utsedd projektgrupp med sérskilt upprittad projekt- och malbeskriv-
ning.

Mom 4

For ersattningsberittigat forslag som ger en ekonomiskt berdkningsbar resultatforbattring
utges ersittning enligt nedan raknat pa ett ars resultatforbattring efter avdrag for avskriv-
ningar och utvecklingskostnader (= nettoresultatforbattring) hanforliga till detta ér.

For att erhélla en god réttvisa forslagsstdllare emellan samt mellan forslagsstillaren och
foretaget bor resultatforbattringen, dar sa kan ske, berdknas som ett genomsnitt under en
konjunkturcykel som omfattar de narmast foregaende fem éaren fran det att forslaget
lamnades in. Om sa ej kan ske berdknas erséttningen pa resultatforbattringen forsta aret
efter forslagets inforande.
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De lokala parterna bor triffa 9verenskommelse om principer for berdkning av ersittning.
I avsaknad av sadan dverenskommelse skall foljande gilla.

Nettoresultatforbattring upp till motsvarande 15 basbelopp ersitts med 50% av netto-
resultatforbattringen.

Om nettoresultatforbattringen dverstiger 15 basbelopp utgar erséttning med 15% av
nettoresultatforbéttringen darutover.

Ersattningsnormerna i detta moment ar hanforliga till forslag med beloningsfaktor 1
enligt mom 1.

Kommentar

Om tilldmpningen av ovanstaende ersdttningsregler med beloningsfaktor 1 ger en
ersdttning overstigande 100 basbelopp skall forhandlingar om sdrskild jamkning
betrdiffande ersdttning hérutover upptas.

Mom 5
For forslag vars ekonomiska virde inte kan berdknas bor skilig erséttning utges, baserad
pa forslagets praktiska vérde for foretaget och forslagsstéllarens insats.

Kommentar

Om tabeller, skalor eller liknande hjdlpmedel anvinds for bedomning av ett for-
slags praktiska virde far dessa inte utformas sa att ersdttningsbeloppets storlek i
forvig maximeras.

Mom 6
Om arbetsgivaren avvisar ett forslag men dndé vid ett senare tillfdlle inom tre ar beslutar
att utnyttja forslaget skall forslagsstdllarens rétt till ersattning kvarsta.

Mom 7

Forslagsstéllaren har rétt att begdra omprovning av ersattning inom tva ar fran ursprung-
ligt beslut om sédan erséttning om det i efterhand visar sig att denna har beridknats pa
grundval av antaganden som vésentligen avviker fran faktiska forhallanden.

Ersittning vid vidgad tillimpning

Mom 1

Om ett forslag utnyttjas vid en annan driftsenhet inom foretag/koncern &n den dér for-
slagsstillaren dr anstéilld och detta inte beaktats nér ersittningen ursprungligen fast-
stilldes skall forslagsstéllaren erhélla ytterligare ersittning enligt ersittningsprinciperna i
detta avtal.

Mom 2
For forslag som ger arbetsgivaren intdkter fran anvéndning utanfor foretaget/koncernens
egen verksamhet bor skilig ersittning utges.
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Tillimpningsanvisningar avseende avtalet om forslagsverksamhet

Allmdn inrikining

Redan i ingressen till avsnittet om forslagsverksamhet betonas att stora delar av idéut-
vecklingen maste ske inom ramen for den ordinarie organisationen och manga anstélldas
arbetsuppgifter. Icke desto mindre ar det viktigt, att alla anstéllda darutover har mojlighet
att lamna forslag som utvecklar foretaget. Dessa mojligheter har ocksa stor betydelse for
den anstilldes egen utveckling.

Eftersom forslag som genomfors och som till ndgon del ligger utanfor det ordinarie ar-
betet kan erséttas i sdrskild ordning, dr det naturligt att diskussioner uppstar om vad som
faller inom respektive utanfor det ordinarie arbetet. Vi aterkommer till detta nedan under
avsnittet ersittningsprinciper.

Organisation och handldggning

Var erfarenhet &r, att tidsutdrékt snabbt skapar svarigheter i hanteringen av forslags-
arenden. Darfor har vi betonat vikten av, att rutinerna utformas sa att inlamnade forslag
kan behandlas skyndsamt.

Som ett led i detta dr parterna dverens om, att hanteringen av forslagsfragor ska ske i
praktiska och decentraliserade former inom ramen for foretagets linjeorganisation.

De flesta foretagen har inréttat en partsgemensam forslagskommitté. Dess uppgifter ar i
forsta hand att svara for samordning och policy. Pa forekommen anledning finns skél att
betona, att bedomningar som gjorts i enighet av den partsgemensamma forslagskommit-
tén inte annat dn i rena undantagsfall bor kunna hénskjutas till fortsatta forhandlingar.
Om sa ¢j vore fallet, skulle forslagskommittéernas trovirdighet och tyngd snabbt under-
grivas.

Ersdttningsprinciper

Som ovan antytts ar fragan om vad som ska anses ingé i den anstélldes ordinarie arbets-
uppgifter mycket central, da det géller att ta stdllning till ersittning for ett genomfort
forslag.

Det tidigare forslagsavtalet innehdll i praktiken bara tva ldgen: full erséttning eller ingen
ersattning. Med hénsyn till forhillandena da det avtalet tillkom ansdgs snart sagt alla
forslag fran arbetare falla utanfor de ordinarie arbetsuppgifterna. De forvintades i princip
inte tdnka ut egna 16sningar pa uppkommande problem. Om sa dndé skedde var det nagot
som lag utanfor den egna arbetsuppgiften. For tjanstemannen var det grundldggande
synsittet det motsatta.

Den milj6 i vilken det nya forslagsavtalet ska anvéndas ser helt annorlunda ut. Skillnader
i kompetens, befogenheter, information m m mellan olika personalkategorier har minskat
radikalt.

Detta innebdr att befattningsbeskrivningarna for manga arbetarbefattningar innehaller
betydande inslag av verksamhetsutveckling och annan kreativ verksamhet, samtidigt som
det dven for tjanstemén i vaxande utstrackning kan bli aktuellt att prova om inte vissa
forslag och idéer innehaller inslag som ligger utanfor det ordinarie arbetet.
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I avtalet har det nyanserade synséttet utformats i en stupstocksregel i form av en tabell.
Tabellen bygger pa att man forsoker bedoma till hur stor del forslaget ingar i de ordinarie
arbetsuppgifterna, varefter man kan avlisa hur stor beloningsfaktorn (andel av full er-
séttning) skall vara.

Det ér naturligtvis svart att sétta upp nagra klara och latt identifierade granser mellan de
olika vérdena i tabellen. Ett hjadlpmedel som anvints i ett antal forhandlingar och som
vunnit ganska stor uppskattning &r att knyta bedomningen till forslagsstillarens befogen-
heter.

Man kan grovt rdknat dela in befogenhetsnivaerna i tre steg och gradera beloningsfakto-
rerna i forhallande till dessa steg enligt foljande:

1. Har forslagsstéllaren befogenhet att pa arbetstid experimentera med olika forslag
till 16sningar, motsvarar det i tabellen Till en viss del — faktor 0,75”.

2. Har forslagsstéllaren dessutom befogenhet att under drift tilldimpa sitt forslag,
motsvarar det i tabellen ”Bade och — faktor 0,50”

3. Har forslagsstdllaren befogenhet att fullt ut genomfora sitt forslag, motsvarar det i
tabellen “Ja-faktor 0”.

Det senaste fallet illustrerar tydligt, att forslaget i sin helhet ingar i arbetet, eftersom det
ar den anstillde sjédlv och inte arbetsgivaren, som avgor om forslaget skall provas och
genomforas.

Som en sammanfattande vigledning géller ocksa, att avtalet utgar fran att bedomningarna
g6rs 1 en positiv anda. Stéll fragan: ”Varfor har man inte gjort pa detta sétt tidigare?”

Arbete i forbttringsgrupper, utvecklingsgrupper, projektgrupper m m
Det har ibland framforts kritik frén foretagen mot forslagsavtalet, eftersom det anses
forsvara utvecklingsarbete i olika slag av projekt- och forbattringsgrupper.

De som framfort kritik menar, att forslagsverksamhetens individrelaterade erséttnings-
regler hammar den gruppvisa kreativitet, som man vill stimulera i forbattringsgrupperna.
Risk finns att enskilda gruppmedlemmar héller pa sina idéer i gruppdiskussionerna for att
vid ett senare tillfalle 1dgga fram dem som ett eget forslag och fa ersittning enligt for-
slagsavtalet.

Andra har emellertid vittnat om, att det inte forhaller sig pa det séttet utan att forslags-
verksamheten fungerar vil vid sidan av systematiskt forbattringsarbete i foretagen. En
viktig fraga i sammanhanget ar sakert vilken attityd i stort, som rader i foretaget till de
anstilldas deltagande i utvecklingsarbete och hur sddant deltagande stimuleras och be-
l6nas.

Eftersom det finns manga bevis pd att en vilskott och aktiv forslagsverksamhet &r till
fordel for foretagens ekonomi och utveckling, géller det att skapa forutséttningar for att
inte forslagsverksamheten ska forsvara genomforandet av annat kreativt arbete, exempel-
vis i olika grupper eller projekt.
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I detta sammanhang &r det viktigt att klargra, huruvida forslagsreglerna dver huvud taget
skall vara tillimpliga i samband med deltagande i projekt- eller andra utvecklingsgrupper.
Detta i sin tur kréver, att man klargér vilka kriterier som skall gélla for medverkan i sa-
dana grupper. Det har pa senare tid blivit allt vanligare, att man for att stimulera kreati-
vitet och utvecklingsarbete i sddana grupper infor olika typer av gruppvis eller kollektivt
berdknade erséttningar for framgangsrikt utvecklingsarbete i dessa former. Detta kan vara
ett mycket bra sitt att stimulera samarbete kring malstyrda utvecklings- och forbéttrings-
insatser inom ramen for det egna ordinarie arbetet.

En modell av den typ som hér beskrivits bygger i normalfallet pa, att de som &r uttagna
att inga i utvecklingsgrupperna inte omfattas av forslagsverksamheten sa ldnge de deltar i
gruppen.

Det ér formodligen lattare att ha detta som utgangspunkt och i stillet — som undantagsfall
— bestdmma att forslagsverksamheten, eventuellt med sérskilda reduktionsregler, kan
tillimpas i samband med arbetet i utvecklingsgrupper.

Icke berdkningsbara forslag

Eftersom forslagsavtalet utgér fran att den erséttning en forslagsstéllare kan vara beratti-
gad till skall berdknas utifrdn den vinst (i nagon form) foretaget gor genom forslagets
genomforande, borde det egentligen inte finnas nagot som heter ”icke berdkningsbara
forslag”.

Att sa dnda ar fallet beror pa att det allmént uppfattas som rimligt att i vissa fall belona
forslag, som i nagon form har positiv betydelse for arbetsplatsen och medarbetarna utan
att detta kan omsittas i ekonomiska termer.

De schablonmetoder som utarbetas i vixande utstrackning anvands alltmer for att ge
erséttning for forslag, vars virde visserligen skulle kunna berdknas, men dér erséttningen
under alla forhallanden skulle uppga till blygsamma belopp. Detta dr av praktiska skél bra
och underléttar en snabb behandling av drendena.

For att stabilisera bedomningarna blir det allt vanligare, att de lokala parterna utarbetar
olika typer av tabeller. I dessa anges mestadels ett antal kriterier samt for vart och ett av
dessa nagra vdrdeord av typen liten, normal, stor. Det hela resulterar i ett antal poang,
som motsvarar ett belopp.

Eftersom sadana tabeller just ar till for att bestimma mindre ersattningar brukar inte
tabellvdrdena inrymma nagra storre belopp. Vad som ségs i kommentaren till mom 5 ér
egentligen, att tabellerna inte av bekvamlighet far anvéndas i situationer de inte ar
avsedda for. De far exempelvis inte anvéndas for att ersitta en normal vérdering, som
enligt avtalets grundregler skulle ge en ersittning som betydligt dverskrider tabellens
hogsta belopp.

Flera samverkande effekter

I det kontinuerliga utvecklingsarbete som dger rum i foretagen, hander allt oftare att ett
forslag genomfors samtidigt med att andra forbattringsatgérder genomfors. Resultatet blir
manga ganger en pataglig forbattring med betydande ekonomiskt utfall. Problemet ér, att
det dr svart att sdrskilja hur mycket av resultatet, som &r hianforligt till de olika delforbatt-
ringarna. Dessa kan for ovrigt samverka sa att de forstérker den samlade effekten. Avtalet
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innehaller inga speciella anvisningar for dessa situationer. Den méjlighet som finns &r
egentligen att forsoka hitta nagon schablon eller nagot nyckeltal att ga efter for att dela
upp det samlade resultatet pa de olika delkomponenterna.



FORHANDLINGSPROTOKOLL 35

FORHANDLINGSORDNING
avseende
AVTAL OM SAMVERKAN
och
AVTAL OM FORSLAGSVERKSAMHET
INOM MASSA- OCH PAPPERSINDUSTRIN

Tvist om tolkning eller tillimpning av dessa avtal jamte riktlinjer eller med anledning
dérav fattade beslut eller tréaffade lokala 6verenskommelser avgores genom lokala for-
handlingar mellan berérda parter.

Kan tvisten inte l16sas pé detta sitt kan frdgan hinskjutas till férhandling mellan berérda
forbund (central forhandling). Begiran om central férhandling skall i forekommande fall
framstéllas inom tre veckor fran den lokala forhandlingens avslutande. Parterna &r
dverens om att MBLs regler om tolkningsforetrade inte tillimpas pa erséttningsreglerna i
avtalet om forslagsverksamhet.

Skiljenimnd

Parterna dr ense om att inrétta en skiljendmnd for tillimpning av dessa avtal jamte rikt-
linjer och med anledning dérav géllande lokala dverenskommelser. Namnden skall besta
av tvd ledaméter fran Skogsindustrierna och tva ledamoter sammanlagt frén Pappers,
Unionen, Ledarna och Sveriges Ingenjorer. Om en tvist ror férhallanden inom endast en
arbetstagarorganisations omrade skall bada ledamoéterna utses av den berérda organi-
sationen. Om tvisten berdr tva arbetstagarorganisationer skall dessa vardera utse en av
arbetstagarsidans ledamoter.

Om tvisten beror fler 4n tva arbetstagarorganisationer skall berdrda organisationer
gemensamt utse de tva ledaméter som skall foretrdda arbetstagarna i ndmnden. De av
parterna utsedda foretradarna skall — om fall anméls for ndmndens avgorande — gemen-
samt utse opartisk ordférande for avgorande av det aktuella fallet. Ndmnden skall — med
for berorda parter bindande verkan — avgora sadana tvister som enligt denna forhand-
lingsordning ej har kunnat 16sas vid centrala férhandlingar.

Begéran om nimndens avgorande skall framstéllas hos motparten inom tre méanader fran
den centrala forhandlingens avslutande. Ndmndens ledaméter har darefter att gemensamt
utse opartisk ordforande snarast mojligt. Denna skall i samrdd med ndmndens 6vriga
ledamoéter bestdmma om tvistens fortsatta handldggning med sikte pa att utan tidsutdrakt
uppna en slutlig 16sning.

Parterna bar vardera sina kostnader for nimndens verksamhet. Kostnader for anlitande av
opartisk ordforande delas lika av arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan.

Giltighetstid
Avtalet giller i denna lydelse fr o m den 1 april 2010 med en 6msesidig uppsédgningstid
om tre (3) manader.
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