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AVTAL OM SAMVERKAN

INOM MASSA- OCH PAPPERSINDUSTRIN

med riktlinjer omfattande Arbetsmiljo, arbetsorganisation — ledarskap och
hélsa, utbildning i arbetsmiljéfragor samt aktiv rehabilitering -
Foretagshalsovard - Jamstalldhet och diskrimineringsfragor-
Kompetensutveckling - Partsroller och samverkan - Arbetstagarkonsult
samt Fackligt kontaktarbete

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

I MALSATTNING

Malsattningen med detta avtal &r att det skall framja utvecklingen och effektiviseringen av
foretagen jamsides med skapandet av stimulerande och utvecklande arbetsuppgifter i en
trygg och saker arbetsmiljo.

Bakgrund och forutsattningar

Avtalet tar sin utgangspunkt i innehallet i gallande lagstiftning pa omradet. Avtalet
inskrénker inte rattigheter och skyldigheter enligt dessa lagar.

Avtalet ar 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 grundldggande tanken skall avtalet tjdna som vagledning rorande
forbundens syn pa samarbetet inom berérda omraden.

Utformning av lokala avtal med utgangspunkt fran riktlinjerna i detta avtal forutsatts ges
formen av lokala 6verenskommelser, vilka i forekommande fall galler med tre manaders
omsesidig uppsagningstid savida 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.



1 ALLMANNA UTGANGSPUNKTER

Parterna ar ense om att halsa, effektivitet och I6nsamhet ar varandras forutsattningar. God
arbetsmiljé och en arbetsorganisation som erbjuder mojligheter till personlig utveckling
och Okat ansvar innebar betydelsefull stimulans for utvecklingen i foretagen. Sunda och
sékra arbetsplatser samt meningsfulla och utvecklande arbeten skapar battre arbetsfor-
héallanden for de anstéllda med minskad franvaro, 6kad produktivitet och forbattrad
kvalitet som foljd. Utifran detta skall arbetsplatsen sa langt mojligt anpassas till den
anstalldes forutsattningar och mal. Arbetsmiljé och arbetsorganisation skall stimulera de
anstallda till att utfora ett meningsfullt arbete.

Modernt utformad foretagshélsovard som en integrerad del i foretagens verksamhet &r
viktig i det lokala arbetsmilj0arbetet vid fordndring av arbetsorganisation och arbets-
innehall samt vésentlig i arbetet med rehabilitering i olika former. Alla pa arbetsplatsen
har ett ansvar for sin egen och omgivningens halsa. | detta ingar att respektera andra
manniskor och deras olikheter.

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

Jamstalldhetsaspekten framhalls pa flera stallen i de olika riktlinjerna. Parterna har
harutover valt att ssmmanfora ett antal grundlaggande fragestallningar i ett sarskilt avsnitt.

Ett avsnitt, som delvis skiljer sig fran de dvriga, utgor riktlinjer for samverkan mellan de
lokala parterna i fragor som berdrs av detta avtal. Avsnittet ar utformat med sikte pa att ge
vagledning at de lokala parterna vid deras arbete med lokala samverkansregler samtidigt
som hansyn till skilda forutsattningar i olika foretag betonas. En genomgaende tanke ar att
samverkanssystemen skall knytas sa nara foretagens linjefunktioner och beslutscentra som
mojligt for att integreras pa ett naturligt satt i den ordinarie verksamheten.

Eftersom foretagen inbdrdes arbetar med skilda forutsattningar och dessutom &r upp-
byggda i olika beslutsstrukturer, ar det vasentligt att inflytandereglerna sa langt som

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

De olika riktlinjerna har utformats utifran parternas gemensamma uppfattning, att arbetet i
foretagen skall praglas av samverkan i naturliga och smidiga former mellan foretagets
utsedda chefer pa olika nivaer och 6vriga anstallda samt deras foretradare.

Harigenom hanteras aktuella fragor sa nara de berérda som mojligt. Detta forutsatter ett
decentraliserat beslutsfattande med delegerade befogenheter inom savél foretagen som de
fackliga organisationerna.

For att samverkansarbetet skall vara trovérdigt och meningsfullt ar det ocksa viktigt att
erforderlig sakkunskap finns representerad i de grupper dar de aktuella fragorna
behandlas. Detta ar sarskilt angelaget da olika typer av projekt diskuteras.



11 RIKTLINJER

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

Allmant

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

Forbunden ar eniga om att det enskilda foretagets behov av atgarder 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 Arbetsmiljoverkets
foreskrifter i ovrigt. Arbetsmiljofragorna ingar som en naturlig del i den I6pande verk-
samheten som inkluderar saval teknik, personal, ekonomi som organisationsfragor. Aven
foretagets yttre miljofragor har ofta ett sa nara samband med arbetsmiljon att de anstalldas
engagemang och synpunkter ar av stor vikt. Det ar angelaget att erfarenheter fran rehabili-
terings- och anpassningsverksamheten beaktas i det forebyggande arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmilj6

Arbetsmiljoarbetet skall inordnas i foretagens ordinarie verksamhet och bedrivas i sam-
verkan. Detta framgar av arbetsmiljolagen dar ocksa 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 uppratta handlingsplaner for verksamheten (Systematiskt arbets-
miljoarbete). | denna skyldighet ingar ocksa att skriftligen dokumentera konsekvensbe-
domningar; aven vid férandring av organisation och bemanning.

Eftersom arbetsmiljoarbetet ingar i arbetsgivarens totalansvar for verksamheten ar det
viktigt att arbetsgivarens foretradare pa olika nivaer i foretaget har tillrackliga befogen-
heter och erforderlig kompetens for att fylla sin del av det samlade arbetsgivaransvaret.

Det &ar ocksa viktigt att arbetsmiljoarbetet utformas med utgangspunkt fran den enskilda
arbetsplatsens sarskilda behov och darmed inordnas i kvalitetsutvecklingen avseende bl a
rutiner, organisation och ansvarsfordelning i produktionen. Aven arbetstidens inverkan pa
halsa och valbefinnande behdver hdrmed beaktas.

Arbetsgivaren och dennes foretradare skall i det lokala miljoarbetet samverka med de
fackliga foretradare som utsetts att pa varje niva foretrada de anstallda i skydds- och
sakerhetsfragor. Aktiva och kunniga medarbetare samt skyddsombud och skyddskommitté
utgor ett vardefullt stod for arbetsgivaren i det lokala arbetsmiljoarbetet.



Medarbetarnas engagemang och kunskap maste tas tillvara for att ett bra resultat skall
uppnas. Mojlighet till 6kat ansvar och utveckling i det egna arbetet - inte minst genom en
andamalsenlig personalpolitik - ar darvid viktiga inslag.

Arbetsorganisation — ledarskap och hélsa

Arbetsorganisationen maste fortlopande utvecklas pa alla nivaer for att 6ka foretagets

styrka och kompetens och darigenom bidra till trygghet och sysselsattning. Utveckling av

arbetsorganisationen skapar ocksa mojligheter att béttre tillvarata de anstélldas erfaren-

heter och kunskaper. Arbeten, ledningsformer och styrsystem som &r stimulerande och

engagerande for de anstallda skall darvid efterstravas.

En val utvecklad arbetsorganisation som tar hansyn till ménniskors olika forutsattningar

och behov ar ett viktigt medel att férebygga skadliga belastningar och annan skadlig

inverkan i arbetet. Detta framjas av ett ledarskap med chefer som har ett tydligt ansvar —

med dartill kopplade befogenheter och resurser for en sund och séker arbetsmiljo - och

som tar ansvar fér medarbetarnas utveckling, delaktighet och méjligheter till paverkan.

Behoven sammanfattas i féljande punkter

e att identifiera, uppmarksamma och foérebygga problem med arbetsrelaterad stress

e att arbetet & meningsfullt och ger moéjligheter till variation

e att arbetet ger mojlighet att paverka den egna arbetssituationen

e att arbetet ger mgjlighet till personlig utveckling

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

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

e att arbetet utformas med balans mellan befogenheter och ansvar

e att arbetet organiseras sa att man skapar goda kommunikationer mellan méanniskor i ett
Oppet och utvecklande klimat. Det ar viktigt med kommunikationsformer som kanns
naturliga saval for chefer som medarbetare for en utvecklad dialog.

Utbildning i arbetsmiljofragor

Utbildning i arbetsmiljofragor &r viktig for att uppna ett effektivt och andamalsenligt

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

arbetsmiljofragor och foretradare for de anstéllda som arbetar med arbetsmiljofragor. De

som fatt sddana uppdrag eller befattningar, som innebér ansvar for arbetsmiljéfragor bor
snarast (inom 6 manader) genomga grundlaggande uthildning. Arbetsmiljéutbildning skall



ocksa ges till 6vriga anstéllda i man av behov. Harvid skall sarskilt uppmarksammas
nyanstalldas behov av information.

Det ar angelaget att berord personal har erforderliga kunskaper om

- lagregler och foreskrifter inkluderandes ansvarsfragor

- hélso- och olycksfallsrisker

- regler for det lokala arbetsmiljoarbetet

- foretagshélsovard, rehabiliterings- och anpassningsatgarder

Utbildning kan ske i olika former. Lokal och verklighetsnara utbildning efterstravas.
Utformning, innehall, omfattning och tidplan preciseras i det enskilda foretaget och efter
overlaggningar mellan de lokala parterna. Partsgemensamt framtaget utbildningsmaterial
bor i forsta hand anvéndas.

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

Anmarkning 2
Avtalet inskranker inte parternas rétt att anordna egen arbetsmilj6utbildning,
t ex i form av s k funktionsutbildning eller utbildning om arbetsgivaransvaret.

Aktiv rehabilitering

Parterna ar 6verens om att arbetsgivaren pa arbetstagarens begaran bor beakta mojlig-
heterna till annan arbetsform an skiftarbete for aldre arbetstagare som under lang tid har
arbetat skift. | samband med arbetstagarens begaran skall samrad aga rum mellan
arbetsgivaren, den berdrde och aktuell facklig organisation. Syftet med samradet skall vara
att underlatta for den enskilde att kvarsta i arbete till alderspensionering. Den berordes
behov och forutsattningar skall vara styrande liksom verksamheten och bolagets
langsiktiga rehabiliteringsarbete.

Forebyggande arbetsmiljoarbete som bygger pa systematiskt arbetsmiljoarbete, liksom
olika halsoframjande atgarder i foretaget, utgor en viktig grund for att undvika att
maéanniskor utsétts for ohélsa eller riskerar att skadas i arbetet.

Trots forebyggande och framjande insatser kan rehabilitering av anstallda &nda i vissa fall
bli nédvandigt.

Arbetsgivaren ar enligt lag skyldig att géra en rehabiliteringsutredning om nagon varit
sammanhangande sjukskriven i minst fyra veckor eller vid upprepad korttidsfranvaro.
Utredningen skall omfatta atgarder som syftar till att den anstéllde skall kunna aterga i
arbete pa arbetsstéllet.

For att fa underlag for ett gott rehabiliteringsarbete ar det av storsta vikt att féretaget haller
kontroll 6ver sjukfranvaron och pa vilket satt den paverkar verksamheten. Ju tidigare
signaler om ohalsa upptacks, desto storre &r mojligheten att forebygga eller lyckas med
rehabiliteringsinsatser.
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Arbetsgivaren ar enligt bokforingslagen skyldig att i arsredovisningen fora in uppgifter om
de anstalldas sjukfranvaro.

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

Behovet av rehabiliteringsinsatser skall i forsta hand kartldggas och tillgodoses i linje-
organisationen. Verksamheten skall organiseras sa att atgarder kan vidtas i samarbete med
de enskilda arbetstagare som berors samt med deras foretradare i arbetsmiljofragor. Om sa
anses erforderligt inrattas en sarskild rehabiliteringsgrupp pa arbetsstallet.

Viktiga faktorer fOr ett lyckat resultat av rehabiliteringsverksamheten &r att foretags-
ledningen kanner ansvar, ar tidigt observant, att arbetskamraterna visar omtanke och ger
stod samt att nodvéndiga resurser avsétts och att Iamplig kompetens finns tillganglig.

Forutom FHYV finns foljande viktiga samarbetspartners i rehabiliteringsarbetet:
e Forsakringskassan
e Allmanna sjukvarden
e Arbetsférmedlingen

Branschens egen rehabiliteringsanlaggning, CFS Rehab Marbella, &r en vérdefull resurs i
sammanhanget.
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B. Foretagshalsovard (FHV)

Foretagshalsovardens roll och uppgifter

Parterna ar 6verens om att foretagshalsovarden utgor en nddvandig och sjalvklar resurs for
foretagen och de anstéllda i arbetet med att utforma dandamalsenliga och sékra arbets-
miljoer. Foretagshalsovarden dr ocksa en mycket viktig resurs i rehabiliteringsarbetet, som
enligt gallande lagstiftning forutsatts ske i samverkan mellan arbetsgivaren, arbetstagaren
och forsakringskassan. Det ar darfor naturligt att arbetsgivaren sasom ansvarig huvudman
utnyttjar foretagshalsovarden i det lokala arbetsmiljoarbetet.

Malsattningen ar att foretagshalsovarden utifran ett helhetsperspektiv skall syssla med
forebyggande hélsovard, viss sjukvard och rehabiliteringsverksamhet - med beaktande av
medicinska, tekniska och psykosociala aspekter.

Verksamhetens utformning

Parterna konstaterar att behoven av foretagshalsovard inom branschen skiftar mellan olika
foretag. Detta géller saval behovens omfattning som inriktning. Det ar darfor viktigt att
foretagen och deras anstéllda ges majligheter att erhalla en foretagshélsovard som ar

anpassad till behoven i varje foretag. Utformningen av foretagshalsovarden behéver darfor
ske med stor flexibilitet for att motsvara olika krav och behov.

Gemensam kommentar till avtalet om riktlinjer rérande féretagshalsovarden

Inledning

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

Ansvaret for foretagshalsovarden

Mot bakgrund av arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljéfragorna i kombination med
arbetsgivarens forstarkta rehabiliteringsansvar ar det naturligt att arbetsgivaren ar ansvarig

for utformningen av foretagshélsovarden i det enskilda foretaget.

Parterna ser det som angelaget att ansvaret for foretagshalsovarden klargors i foretaget.
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Utformningen av foretagshélsovarden

Parterna vill betona att foretagshélsovarden ar en resurs for foretaget och varje anstalld
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 agd central eller kpa tjanster fran utomstaende producenter.
Samarbete inom branschen mellan foretag, som ligger nara varandra geografiskt, kan
sakert ocksa Gvervagas i vissa fall.

Det &r ocksa viktigt att klargora en sadan gransdragningsfraga som arbets- och ansvars-
fordelning mellan foretagshalsovardens tekniska del och linjeansvariga chefer inom ramen
for ett med produktionen integrerat arbetsmiljoarbete. Foretagshalsovardens uppgift ar att
vara ett radgivande expertstdd till linjeorganisationen.

Arbetsmiljoarbetet - och som en del darav foretagshalsovarden - skall bedrivas i sam-
verkan mellan arbetsgivaren, de anstallda och deras fackliga organisationer. Fragor om
utformning och inriktning av foretagshélsovarden preciseras i de enskilda féretagen
genom riktlinjer, faststéallda efter vederborliga dverlaggningar i skyddsorganisationen
(skyddskommittén eller dess motsvarighet). Det ar naturligt att sadana riktlinjer ges
formen av lokala 6verenskommelser, som arligen revideras utifran foreliggande behov av
insatser inom foretagshalsovarden.

Uppstar tvist i féretagen om innehallet i dessa riktlinjer eller tolkning/tillampning av detta
avtal i 6vrigt skall fragorna losas i enlighet med den av parterna utformade forhandlings-
ordningen. Om fragorna gar till av parterna inrattad skiljenamnd for avgorande, ar beslutet
bindande.

Uppgifter for foretagshalsovarden

Parterna ar 6verens om att foretagshalsovarden utifran ett helhetsperspektiv skall bedriva
forebyggande halsovard, viss sjukvard och rehabilitering.

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

Foretagshélsovardens uppgifter ar bl a att utgora en resurs at foretagsledningen vad galler
utveckling av strategier for halsa, sakerhet och effektivitet i verksamheten samt fungera
som en radgivande expertfunktion till féretaget och de anstallda genom att

e medverka till att ta fram underlag for de beslut som krévs for arbetsmiljo- och
anpassningsbeframjande samt rehabiliterande atgarder i foretaget

o folja de forhallanden som kan paverka de anstalldas halsotillstand och
arbetsanpassning
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ge rad samt medverka till att &ndamalsenliga samt sunda och sékra arbetsfor-
hallanden skapas, inte minst i samband med storre férandringar avseende
exempelvis arbetsorganisation och arbetsinnehall i foretaget. Harvid ar det av vikt
att foretagshalsovarden kan och ges mojlighet att medverka i ett tidigt skede.

ta kontakt med Pappersindustrins Utvecklings- och Arbetsmiljorad (PUA) i fragor
av Overgripande karaktar av gemensamt intresse nar det géller foretagshélso-
vardens utveckling och inriktning.
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C. Jamstalldhet och allas lika véarde

Inledning

Enligt lag ansvarar arbetsgivaren for att framja kvinnors och mans lika ratt i fraga om
arbete, anstallnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmajligheter i arbetet
(jamstalldhet i arbetslivet).

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

Dessa lagar ar:

e Jamstélldhetslagen,

e Lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillndrighet, religion eller annan trosuppfattning,

e Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrénsad anstélining,

e Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder
samt

e Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

Parterna betonar vardet av samverkan mellan arbetsgivare- och arbetstagarorganisationer
for att skapa underlag for 6kad integration och tolerans pa arbetsplatsen. Vart att notera ar
att diskrimineringslagarna har giltighet utdver tillsvidareanstéllningar aven pa deltids- och
visstidsanstallningar samt skall beaktas under hela anstéliningsforfarandet.

Bristande jamstalldhet rader mellan kvinnor och man. Parterna ar ense om att kvinnor och
man skall ha lika mojligheter pa arbetsmarknaden. Skillnaderna i 16n till foljd av kon,
sexuell laggning, etnisk tillhérighet eller forekomst av funktionshinder skall ej
forekomma.

Parterna ar av den gemensamma uppfattningen att bristande jamstéalldhet och annan typ av
diskriminering framst ar en foljd av traditionella uppfattningar om ménniskors olika roller
I arbetslivet, familjelivet och samhéllslivet. Parterna konstaterar att detta i mycket ar en
fraga om forandring av attityder och understryker det ansvar som avilar arbetsgivare,
chefer och arbetskamrater att medverka till att bryta de traditionella forestéliningarna om
samhallets olika yrkesroller, bl a genom att:

framja mojligheterna att forena yrkesarbete och foraldraskap,
framja allas lika vérde i arbetslivet,

respektera manniskors olika sexuella l&ggning samt
underlatta 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
jamstalldhetsarbetet i stort méste darfor vara att sprida kunskap i dessa fragor. Atgarder
hos foretagen gallande aktuella omraden bidrar ocksa till en positiv utveckling i samhallet
mot Okad jamstalldhet och allas lika véarde.
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Mal for arbetet for jamstalldhet och allas lika varde

Parterna ar ense om att viktiga mal for ett fortlopande och planmassigt arbete med
jamstalldhet och mangfald ar att alla skall ha lika méjligheter till anstallning, utbildning,
befordran och utveckling i arbetet. Kvinnor och mén skall ha lika 16n for arbete av lika
varde och dven i dvrigt lika anstéliningsvillkor. Detta inkluderar en bra arbetsmiljo.

| samband med atergang i arbete efter foraldraledighet skall arbetsgivaren bereda
mojlighet till den kompetensutveckling som kan behévas med hénsyn till genomférd
ledighets omfattning.

Arbetsgivarens ansvar

Arbetsgivaren svarar for att ett aktivt arbete rérande jamstalldhet utifran ovan angivna
malsattning bedrivs i foretaget i syfte att undvika diskriminering.

Omfattning och inriktning av atgarderna anpassas till de lokala foérhallandena sasom
personalsammanséttning, storlek, geografiska beldgenhet och ekonomiska forutsattningar.

De lokala parternas uppgift

De lokala parterna har till uppgift att bedriva ett planmassigt och malinriktat arbete for
allas lika varde. | sadant syfte skall parterna gemensamt kartlagga foretaget fran jamstalld-
hetssynpunkt i stort samt 6verlagga vilka atgarder som skall vidtas. Arbetet bedrivs i de
samverkansformer som har utvecklats enligt detta avtal.

Arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna samverkar fortlépande for att uppna
de uppstallda malen. Information om samt atgardsforslag for att motverka forekomsten av
diskriminering inom arbetsplatsen skall delges med jamna mellanrum.

Vidtagna atgarder mot diskriminering pa arbetsplatsen skall regelbundet utvérderas.

Personalrekrytering

Arbets- och befattningsbeskrivningar liksom kvalifikationskrav skall vid platsannonsering
utformas pa ett neutralt satt.

Rader ojamn fordelning mellan kvinnor och man 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.
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Arbetsforhallanden m m

En av forutsattningarna for neutral personalrekrytering &r att arbetsplatser, arbetsmetoder
och arbetsforhallanden utformas s att det bl a finns tillgang till omkladnings- och hygien-
utrymmen for bade kvinnor och man respektive funktionshindrade. Nar sa erfordras skall
tekniska hjalpmedel stéllas till férfogande for att underlatta arbetet.

Mojligheter bor skapas till arbetsbyte, arbetsrotation, vikariatstjanstgoéring och liknande i
syfte att gora inbrytningar pa befattningsomraden som domineras av ena konet.

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

Arbetsledning

Det &r vasentligt att chefer har erforderlig kunskap i fragor géllande; jamstalldhet, etnisk
tillndrighet, sexuella trakasserier samt fysiska och psykiska funktionshinder och att ledar-
skapet utovas sa att foretagets mal framjas 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 forutsattningar. For att kunna mota dessa forandringar kravs en pa alla nivaer
och alla befattningar och vid varje tidpunkt starkt motiverad, forandringsbenagen, kreativ
och yrkesskicklig arbetskraft. Forbunden vill darfor ge uttryck for vikten av en genom-
tankt strategi och uppfoljning betraffande personalens kompetensutveckling.

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

Utover den kompetens som kan behova tillforas foretaget utifran innebar kompetens-
utveckling inom foretaget en Overforing av kunskap mellan individer och grupper, mellan
erfarna och oerfarna, mellan anstallda med olika utbildningsbakgrund. Medlen for sadan
Overforing kan vara interna kurser, fadderskap, mentorskap, systematiskt sammansatta
larande natverk, arbetsrotation, intern rekrytering, projektgrupper etc.

Kompetensutvecklingens betydelse for féretaget

Det sags ofta att de anstallda ar foretagens storsta tillgang. Det ar deras kunnande och
engagemang som for foretaget framat och som darmed ar utomordentligt avgorande for
foretagets konkurrenskraft.

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

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

De anstélldas kompetensutveckling ar med detta synsatt ett viktigt inslag i foretagets
utvecklingsprogram.
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Kompetensutvecklingens betydelse for de anstéllda

Det gamla uttrycket "stagnation &r lika med tillbakagang” blir alltmer patagligt ju
snabbare utvecklingen och forandringstakten ér.

Detta innebar ocksa att alla anstallda behdver utveckla sig i takt med forandringarna for att
inte stagnera. FOr vissa ar denna insikt klar. Andra kan daremot behdva uppmarksammas
pa vikten av den egna kompetensutvecklingen for att inte fastna i ett lite bekvamt synsatt
grundat pa installningen att "jag kan ju mitt jobb och det racker for mig”.

Alla anstéllda bor ha en skriftlig kompetensutvecklingsplan som skall revideras arligen.
En sadan plan ger den anstéllde mojlighet att kompetensutveckla sig i takt med verksam-
hetens behov.

Kompetensutveckling genom olika former av larande

En effektiv form av larande ar den som sker i ett arbete med utvecklande arbetsuppgifter.
Det ar darfor viktigt att arbetssatt och arbetsorganisation utvecklas sa att de anstéllda ges
mojligheter att medverka i sddana arbetsprocesser som praglas av forandring och utveck-
ling. Interaktiva utbildningsinsatser med hjalp av IT kan vara exempel pa sadan
utveckling.

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

En annan form av larande ar den mer traditionella utbildningen. Ratt anvéanda kan ater-
kommande utbildningsinsatser bredda och fordjupa de anstélldas yrkeskunnande och rusta
dem for att kunna utnyttja de mojligheter som den snabba tekniska utvecklingen erbjuder.
(Exempel pa denna typ av utbildning ar de certifieringskurser som utformas och
genomfors av SUM for olika yrkeskategorier.)

Kompetensutveckling - loneutveckling, ett kopplat forhallande

Ett framgangsrikt arbete med kompetensutveckling forutsatter att I6nesattningen pa ett
naturligt sétt kopplas till detta arbete. Det ar framfor allt hdrigenom som de anstallda
kanner gensvar for sina anstrangningar.

Det ar naturligt att ett individrelaterat I6nesystem &r kopplat till systematiska utveck-
lingsplaner och kompetensbedémningar. Av dessa bor framga vilka krav som ska upp-
fyllas for en individuell 16neutveckling samt vilka mojligheter enskilda individer har att
delta i utvecklingsinsatser av olika slag.



19

Kompetensutveckling ett ansvar for bade féretag och anstalld

| dessa riktlinjer har fran olika utgangspunkter berdrts hur viktigt det ar for bade foretag
och anstéllda med ett genomténkt system for kompetensutveckling.

For foretaget handlar ansvaret om att satsa pa relevant kompetensutveckling for alla
anstallda och att i olika sammanhang visa pa majligheterna till larande och utveckling.

Varje anstalld &r sedan ytterst ansvarig for sin egen utveckling. Det galler att avlasa olika
"signaler” som kommer fran omgivningen. Dessa signaler kan exempelvis handla om
information om férandringar eller att I6neutvecklingen blir svag. Om en passiv tendens
fortsatter for en anstélld kan det ga sa langt att denne far svart att uppfylla kvalifika-
tionerna for att arbeta vidare i en verksamhet som undergar stora forandringar. Eftersom
manniskors instéllning till forandring och utveckling varierar ar det saledes viktigt att alla
anstallda anda far en maéjlighet till reell insikt om sin situation for att darefter kunna géra
sina val.

Utvecklingssamtalets (dialogens) betydelse

Strategi och program for kompetensutveckling maste vara kanda och férankrade i hela
foretaget for att effekter skall uppsta pa alla plan. Chefer och medarbetare maste veta vad
som kravs av dem. Tid och resurser maste tilldelas for att malen med individuella
utvecklingsprogram skall nas.

Ett nyckelbegrepp &r val fungerande utvecklingssamtal for bl a kartlaggning av kompe-
tensbehov, arbetsplanering och inte minst 6msesidigt informations- och erfarenhetsutbyte.
Ett forsta steg i kompetensutvecklingen ar saledes dialogen med de anstéallda om foretagets
tilltankta utveckling (galler dven chefer emellan pa olika nivaer). Dessa dialoger utgor
riktningsgivare” for den enskilde anstalldes engagemang, reflexioner och planer. Upp-
foljning &r en forutsattning for samtalens trovardighet.

Lokala parternas roll

Det ar i forsta hand foretagens ansvar att genomféra utvecklingsinsatser rérande personal,
organisation och teknik. Dessa insatser maste, for att bli framgangsrika, bygga pa lokal
samverkan mellan parterna pa foretaget. Férbunden kan med stéd och radgivning under-
latta arbete. Formen for dialog med de anstéllda, planering och genomférande av olika
utvecklingsinsatser i individuella utvecklingsplaner bor diskuteras och éverenskommas
mellan parterna samt utvarderas arligen. Det ar ocksa viktigt att foretradarna for de
fackliga organisationerna deltar i diskussioner om foretagets utveckling for att sedan
kunna ge stod till sina medlemmar.
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E. Partsroller och samverkan

Den grundlaggande formen for behandling av uppkommande fragor mellan parterna pa
arbetsmarknaden ar forhandlingar. Bade MBL och gallande huvudavtal bygger pa detta
forhallande. Begreppet forhandling utgar ifran ett markerat partsférhallande. Parter med
olika intressen forsoker genom argumentering, kompromisser och lampliga intresse-
avvagningar na éverenskommelser.

Dessa riktlinjer utgar ifran att manga fragor i foretagen som parterna har att hantera
mestadels kan behandlas i former dar partsforhallandet inte ar 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 satt som 6verens-
kommes lokalt ges insyn i och inflytande Over foretagets ekonomiska situation,
planerings-, budget- och uppfoljningsarbete. Darigenom ges de fackliga foretradarna
pa ett tidigt stadium mojlighet att medverka med idéer och forslag och darigenom
paverka foretagets framtid. | detta sammanhang finns ocksa anledning att framhalla
de regler i 6 kap. AML som handlar om skyddsombudens rattigheter, uppgifter och
skyldigheter, varfor det ar viktigt att de fackliga organisationerna klargér vilka av de
fackliga foretrddarna som ar utsedda till skyddsombud.

Anmarkning

Om det pd arbetsstallet finns mer an ett huvudskyddsombud och de lokala
arbetstagarorganisationerna enas darom utses ett av huvudskyddsombuden att
jamval fungera som samordnare av huvudskyddsombudens verksamhet. Veder-
borande bendmnes i denna egenskap som arbetsstallets huvudskyddsombud. |
forekommande fall kan skyddskommittén eller dess motsvarighet besluta om att
arbetsstéllets huvudskyddsombud utses utanfor kretsen av huvudskyddsombud.

Foretagsledningens framtidsbeddmning forutsattes inom samverkanssystemet redo-
visas sa att de fackliga organisationerna i foretaget far mojligheter att gemensamt
med foretagsledningen behandla och bedéma foretagets marknadsutsikter, inképs-
verksamhet, konkurrenslége, produktutveckling och produktionsutrustning samt de
anstalldas trygghet och utveckling i arbetet.

En allman utgangspunkt for avtalet ar att inflytande- och samverkansfragorna skall
anpassas till de nivaer i foretagets organisation dar besluten fattas. Avtalet syftar till att
fragor av skilda slag hanteras pa ratt niva och inte fors hogre upp i foretagets organisation
an vad som &r nodvandigt for ett smidigt och effektivt beslutsfattande. Detta forutsatter ett
decentraliserat beslutsfattande inom savél foretagen som de fackliga organisationerna.



21

Varje nyanstalld har rétt att pa betald tid under en timma deltaga i av lokal arbetstagar-
organisation vid foretaget anordnad information om den lokala fackliga verksamheten.
Ratten till betald tid galler ett informationstillfalle per nyanstélld. De lokala parterna bor
samrada om mdjligheterna att samordna sina respektive introduktionsprogram.

Samverkansformer

Samverkansformerna maste for att syftet med detta avtal skall uppnas knytas sa nara
foretagets linjefunktion som mojligt. Detta sker genom att det till linjen knyts kontakt-
organ pa olika nivaer och att stravan skall vara att behandla varje fraga pa den niva dar
besluten fattas.

For att na dessa syften bor det vara rimligt att i normalfallen utga ifran tre samverkans-
nivaer inom ramen for ett arbetsstalle: Dessa skulle kunna benamnas arbetsplats, avdel-
ning och arbetsstélle. Harutover finns regler for samverkan pa koncernniva. Inréttandet av
samverkansformerna bor ske s att det pa varje niva finns goda forutsattningar att
behandla de olika typer av fragor som técks av detta avtal.

Anmarkning

Med arbetsplatsniva avses forsta linjens chefsniva, dvs det kompetensomrade som
faller inom befogenheterna for forsta linjens chefer. Avdelningsnivan ar den mellan-
niva dar arbetsgivarens foretradare ar en avdelningschef eller annan chef pa mot-
svarande niva. Arbetsstallenivan ar den hogsta nivan pa det lokala planet. Den
omfattar arbetsstéllet i dess helhet och arbetsgivarens foretradare ar normalt platschef
eller annan jamforbar chef.

Det &r ocksa angelaget att saval foretagets som de anstalldas foretradare har de befogen-
heter och kunskaper som é&r erforderliga for en god hantering av fragorna utifran de forut-
sattningar som galler pa varje niva.

Nedan redovisas forslag rérande utformning av samverkansfunktionerna pa olika nivaer.
Det forutsattes att de lokala parterna enas om det antal ledamoter som skall inga i sam-
verkansorganen pa de olika nivaerna, varvid det bor efterstravas att den sammanlagda
kompetensen i grupperna tacker ett sa brett omrade som mojligt. Férbunden utgar sam-
tidigt ifran att fragor om lagstadgade krav pa systematiskt arbetsmiljoarbete omfattas av
samverkansreglerna pa samtliga nivaer i foretaget.
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Samverkansnivaer pa ett arbetsstalle

Arbetsplatsniva

Linjeanknuten samverkan pa arbetsplatsniva etableras mellan férsta 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 uppstar. De narmare 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 skiftlagstraffar, dar chefen och dennes med-
arbetare ges maéjligheter att diskutera fragor av gemensamt intresse for foretaget och de
anstallda pa arbetsplatsen.

Avdelningsniva

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

Former for avdelningsgruppernas arbete avgors av de i gruppen ingaende foretradarna. |
forekommande fall finns ocksa mojligheter att i den centrala samverkansgruppen avgora
vilken sammansattning avdelningsgrupperna skall ha, hur ofta de skall sammantrada och
vilka fragor de skall behandla.

Arbetsstalleniva

Den hogsta nivan for samverkan pa arbetsstallet ar arbetsstallenivan, vilken omfattar
arbetsstallet i dess helhet. Samverkan pa denna niva sker normalt i en central samverkans-
grupp med arbetsstéllets chef som ordforande. | gruppen ingar vanligtvis ordférandena i de
avtalsbundna fackliga organisationerna vid arbetsstéllet.

Harutover ingar de som arbetsgivaren utser som foretagets foretradare samt de fackliga
foretradare som de fackliga organisationerna utser.

Forbunden ser det som naturligt att den centrala samverkansgruppen ges en sadan
sammansattning att den ocksa kan fungera som skyddskommitté med iakttagande av
bestammelserna i AML. Till gruppen kan vid behov ocksa adjungeras deltagare med
sarskild kompetens for behandling av aktuella fragor, exempelvis fran foretagshalsovarden



23

De lokala parterna enas om hur ofta gruppen skall ha ordinarie sammantrédden samt vilka
amnen som regelbundet skall behandlas vid motena. De lokala parterna bor ocksa enas om
vilka rutiner som skall galla for anmalan av 6vriga fragor till métena samt hur langt fore
motet dagordning och material skall séndas ut. For att den centrala samverkansgruppen
skall uppna kontinuitet i sitt arbete &r forbunden ense om att gruppen bér sammantrada
minst fyra ganger per ar.

Utover ordinarie moten kan gruppen - i féorekommande fall efter begéran av enskild
ledamot - sammankallas av ordféranden om nagon fraga kraver bradskande behandling.

Anmarkning 1

For att kunna inrikta den centrala samverkansgruppens arbete pa fragor av 6ver-
gripande, strategisk och policymadssig art kan det vara lampligt att inratta ett arbets-
utskott under ledning av arbetsstéllets chef med ett mindre antal personer, som kan
hantera fragor av mera akut karaktar men som anda ar av 6vergripande art eller
hanskjutna dit fran nagon lagre samverkansniva.

Det ar lampligt att de lokala parterna bestammer hur manga ordinarie sammantraden
arbetsutskottet skall ha per ar och samtidigt ar dverens om att endera parten kan
pakalla ett extra mate for avgorande av nagon bradskande fraga.

Anmarkning 2
For samverkan i fragor som ror kemikalier utses normalt en sérskild kemikaliegrupp.
Kemlkallegruppens arbetsuppgifter:
* godkanna kemiska produkter for anvandning och lagerhallning pa
arbetsstéllet
* fora av myndighet faststéallda register éver kemiska produkter
* utfarda instruktioner for anvandning och lagerhallning av kemiska
produkter
* samverka med PUAs kemikaliegrupp.

Projektarbete

Mycket férandringsarbete i foretagen sker i projektform. Den samverkan som saval enligt
lag som detta avtal forutsatts ske i samband med projektarbete maste anpassas till
projektets omfattning, innehall och tidsmassiga forlaggning.

Arbetsgivaren, som har det 6vergripande ansvaret for informations-, forhandlings- och
sakerhetsfragorna i samband med planerade forandringar i verksamheten, har att tillse att
de fackliga organisationerna pa ett tillrackligt tidigt stadium blir informerade om det
tilltdnkta projektet och hur foretaget tankt driva arbetet.
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Arbetsgivaren redovisar de bedémningar som leder till att projektet och den even-
tuellt nya tekniken aktualiseras samt de tekniska, ekonomiska, arbetsmiljo- och
sysselsattningsméassiga konsekvenser som kan dverblickas. Vidare redovisas i detta
sammanhang eventuella forslag om att tillsatta projektgrupper. Avsikten &ar enligt
detta avtal, att de anstalldas foretradare i samverkansorganisationen liksom de direkt
berorda arbetstagarna skall delta pa ett sa tidigt stadium i forandringsarbetet att de
kan medverka vid framtagning av erforderligt beslutsunderlag.

Nér teknisk utveckling som innebdr viktigare forandring for de anstallda planeras,
medverkar de fackliga organisationerna pa satt som éverenskommes lokalt med
utgangspunkt fran detta avtal. Vad betraffar mindre projekt forutsattes denna
medverkan ske med utnyttjande av befintlig samverkansorganisation, eventuellt
forstarkt med person(er) med for projektet vardefull kompetens.

| storre projekt dar de tankta forandringarna ar omfattande och kostnadsramarna svar-
bedémda tillsatts mestadels en sarskild projektorganisation med projektledare till vilken
knyts sérskilda resurser, exempelvis personer som under en viss tidsrymd har att prioritera
arbetet med att genomfdra projektet. Samverkan mellan foretaget och de fackliga fore-
tradarna samt eventuellt dvriga foretradare for de anstallda anpassas till projektets
utformning. Det &r angeléget 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 sarskilda grupper, som rapporterar sina dévervaganden till
projektledningen.

De lokala parterna forutsatts komma 6verens - antingen i forhandlingar eller i den centrala
samverkansgruppen - om hur samverkan skall ske i projektets olika faser.

Samverkan pa koncernniva
Reglerna avser verksamhet inom landet.

Reglerna géller i tillampliga delar dven for foretag med flera sjalvstandiga drifts-
enheter.

Fragor enligt 11 8 MBL som har betydelse for flera enheter i en koncern kan be-
handlas i sarskild ordning. Koncernledningen och de berérda lokala arbetstagar-
organisationerna bor traffa dverenskommelse om hur medbestammandet skall utdvas
i sadana fall. De lokala arbetstagarorganisationerna bor utse en grupp foretradare
med befogenhet att 6verlagga och foérhandla med koncernledningen.

I de fall 6vergripande beslut medfor viktigare forandringar lokalt skall, om ej annat
foljer av 6verenskommelse, samverkan rorande genomférandet av besluten ske
enligt detta avtal eller i 6vrigt i form av forhandlingar enligt 11 § MBL.

| 6verenskommelsen kan intas bestdmmelse 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 anstéalldas fackliga foretradare i foretaget mojlighet att medverka
i bedémningar av foretagets ekonomiska situation och framtid. Sadan medverkan férut-
satter en utveckling av kompetens inom dessa omraden och ansvar att géra egna be-
démningar. Foretaget medverkar till utbildning. | 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 ratt att anlita arbetstagarkonsult for sarskilt
uppdrag infor forestaende forandringar som har vésentlig betydelse for foretagets
ekonomi och for de anstélldas sysselsattning. Syftet med detta ar att ge de fackliga
organisationerna mojligheter att analysera foreliggande faktaunderlag och att ta stallning
till de fragor som forandringen aktualiserar. Konsulter kan ej i denna egenskap ges
forhandlingsuppdrag.

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

I andra fall an har avses kan arbetstagarkonsult utses om de lokala parterna &r darom ense.
Reglerna om arbetstagarkonsult avser foretag med minst 50 anstéllda. Om de lokala

parterna &r ense foreligger dock inte hinder mot att arbetstagarkonsult utses i féretag med
mellan 25 och 50 anstallda. | sadant fall géller reglerna i Gvrigt i detta avsnitt.
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G. Fackligt kontaktarbete

Facklig medlem har rétt att pa betald tid hogst fem timmar per ar delta i av lokal arbets-
tagarorganisation ordnade fackliga moten pa arbetsplatsen i fragor som ror forhallandet till
arbetsgivaren eller som i 6vrigt har samband med den fackliga verksamheten vid foretaget.

Den nérmare tillampningen av denna bestdmmelse 6verenskommes mellan arbetsgivaren
och den lokala arbetstagarorganisationen. Harvid skall beaktas att mote forlaggs sa att det
medfor minsta mojliga storningar for produktionen eller arbetets behdriga gang. 1 normal-
fallet forlaggs motet utanfor ordinarie arbetstid, varvid Overtidserséttning utges. Efter lokal
dverenskommelse kan métet forlaggas pa ordinarie arbetstid. Da skall i den betalda tiden
inrdknas tid som atgar for forflyttningen till och fran motet.

Tid som atgar for facklig information utdver den ordinarie arbetstiden ar ej att anse som
arbetad tid i arbetstidsavtalets mening. Om ordinarie arbetstid behover ianspraktagas for
facklig information skall dock denna tid betraktas som arbetad tid.

Fackligt kontaktarbete pa koncernniva

Fackliga foretradare anstéallda inom koncerner har ratt till betald ledighet i skalig omfatt-
ning for fackligt kontaktarbete.

Pa begaran av lokala fackliga organisationer som ingar i koncernen skall forhandlingar aga
rum om former och kostnader for kontaktarbete. Kostnaderna avser erséttning for forlorad
arbetsfortjanst samt resor och traktamenten. Sadan facklig verksamhet bor budgeteras for
nastkommande verksamhetsar.

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

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

Anmarkning

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

Det ar med anledning hdrav viktigt att skapa effektiva former for genomférande av
foretagens informations- och forhandlingsskyldighet. Parterna vill darfor sarskilt
peka pa de mojligheter avtalet ger att i 6vergripande fragor utse mindre grupper av
lokala fackliga foretradare med befogenheter att 6verldgga och férhandla med
foretagens ledningsorgan i sadana fragor.
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Mojligheterna att uppna dandamalsenliga I6sningar pa dessa problem paverkas av de
fackliga organisationernas mojligheter att bedriva fackligt kontaktarbete inom
koncernforetag. Det ar darfor viktigt att foretagen medverkar till att 16sa sadana
fragor i former som medger ett meningsfullt fackligt kontaktarbete.

Omfanget av det fackliga kontaktarbetet, som tar sikte pa en for varje lokal facklig
organisation utsedd foretradare, bor &ven anpassas till att behovet kan variera inom
koncernen eller foretaget med hansyn till pagaende utveckling eller forestdende
forandringar.

Fackligt kontaktarbete 6ver nationsgranserna

Ett avtal om fackligt kontaktarbete dver granserna ersatter inte nationella regler utan skall
ses som ett komplement. Det &r ett kontaktarbete mellan fackliga representanter anstéllda
inom berort foretag som utses enligt praxis i berdrt land.

Parterna noterar att den pa EG-direktivet byggda lagen om europeiska foretagsrad bl a
innebér foljande om inte annan Gverenskommelse traffas i berérd koncern:

Foretagsradet traffar koncernledningen minst en gang per ar for information och konsulta-
tion om koncernens évergripande verksamhet vad géller ekonomi och produktion samt
andra fragor som ar av vasentligt intresse for de anstallda. Alla fragor som beror
koncernen eller enheter i minst tva olika lander ska behandlas med koncernledningen.
Ytterligare moten kan hallas vid speciella omstandigheter och pa initiativ av
koncernledning eller foretagsradets arbetsutskott.

Antalet ledamoter i foretagsradet ska vara hogst 30. Om foretagsradets storlek sa kraver
ska ett arbetsutskott kunna utses om hogst 3 ledamater. Foretagsradet och/eller arbets-
utskottet har rétt att traffas fore moétet med koncernledningen och vid speciella omstandig-
heter. Radet har darutover ratt att sammantrada enskilt ytterligare en gang per ar. Leda-
moterna i foretagsradet ska ges mojlighet att informera vidare om innehall och resultat av
foretagsradets moten. Alla kostnader for foretagsradets och/eller arbetsutskottets verksam-
het star foretaget for, dvs resor, uppehélle, forlorad arbetsfortjanst och tolkning.

| kollektivavtalet far goras avvikelser fran lagens bestammelser, under forutséttningar att
avtalet inte innebar att mindre formanliga regler tillampas pa arbetstagarsidan.
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AVTAL OM FORSLAGSVERKSAMHET INOM MASSA- OCH PAPPERS-
INDUSTRIN med tillampningsanvisningar

Allman inriktning

Parterna ar ense om att effektivitet, Ibnsamhet och konkurrenskraft forutsatter 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 mojligt i
foretaget.

Aven om stora delar av idéutvecklingen maste ske inom ramen for den ordinarie organisa-
tionen och inom ramen for manga anstalldas arbetsuppgifter, ar det darutéver angelaget att
alla anstéllda ges mojlighet att komma med forslag som utvecklar foretaget. Mojlighet att
medverka med idéer och forslag i foretagets verksamhet har ocksa stor betydelse for den
anstalldes egen utveckling. Darfor har det i Samverkansavtalet betonats att tillvaratagande
av medarbetarnas engagemang och kunskap ar viktiga inslag i utvecklingsarbetet. Alla
anstallda bor saledes - enskilt eller i grupp - stimuleras att aktivt delta i
problemldsningsarbetet i foretaget.

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

Lokal tillampning

Mom 1
Om arbetsgivaren eller de fackliga organisationerna sa begar forhandlar de lokala parterna
om tillampning och anpassning av reglerna i detta avtal till férhallandena i foretaget.

Kommentar

Lokala 6verenskommelser om forslagsverksamhet som redan finns och som
enligt de lokala parterna fungerar vél kan behallas och om det &ar
nddvandigt anpassas och utvecklas.

For sadan anpassning galler de uppséagningsregler man lokalt ar enig om
eller om sadana regler saknas en uppsagningstid av tre manader.
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Organisation och handlaggning

Forslagsverksamheten ar en gemensam angelagenhet for foretagsledningen och de lokala
fackliga organisationerna. Lokal 6verenskommelse bor traffas om hur inlamning,
registrering, bekraftelse, utredning och bedémning av forslag organiseras. Harvid bor
sarskild uppmérksamhet féstas vid att inlamnade forslag behandlas skyndsamt.

Parterna ar dverens om att behandling av forslag skall ske i praktiska och decentraliserade
former och med hansyn till lokala forhallanden. Darvid bor Samverkansavtalet utgora
vagledning. Om forslagskommitté inréttas bor denna i forsta hand svara for samordning
och policy. Den lI6pande handlaggningen av forslagsarenden bor ske i foretagets linje-
organisation genom samrad mellan ansvarig chef och férslagsstallaren samt foretradare
utsedd av lokal facklig organisation.

Forslagsverksamhetens omfattning

Mom 1

De anstéllda har ratt att lamna forslag som avser forbattring av arbetsorganisation, arbets-
metoder, teknik, miljo, energihushallning eller eljest framjar goda forhallanden och jam-
stélldhet i arbetet. Flera forslagsstallare kan lamna férslag gemensamt. Arbetsgivaren
beslutar om forslag skall antas till genomférande.

Kommentar

Ett forslag skall ange dels att ndgonting gar att forbattra, dels hur
forbattringen skall astadkommas. Forslag skall innebara nagot nytt i det
foreslagna sammanhanget.

Mom 2

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

Ersattningsprinciper

Mom 1

Lokal 6verenskommelse bor traffas avseende regler for bedémning av forslag och
tillampbara ersattningsprinciper. Traffas inte sddan 6verenskommelse galler nedanstaende
tabell.
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Beldningsfaktorer med hansyn till forslagsstillarens arbetsuppgifter och
befogenheter

Nedanstaende beloningsfaktorer kan tillampas oberoende av séttet for berakning av
beloningens storlek, d v s forslag saval med som utan berakningsbar vinst.

Ingar forslaget i arbetsuppgifterna? Beldningsfaktor

Ja 0,00
Till storsta delen 0,25
Bade och 0,50
Till en viss del 0,75
Nej 1,00
Mom 2

For forslag som arbetsgivaren utnyttjar beslutar denne efter samrad med foretradare utsedd
av lokal facklig organisation om ersattning enligt ovananstaende regler samt med iakttag-
ande av Ovriga regler i denna paragraf.

For att forslag som ligger inom forslagsstallarens befattningsomrade skall berattiga till
erséttning fordras normalt att forslaget ligger ovanfor de kvalifikationskrav som stélls i
forslagsstallarens arbete eller befattning. Vidare galler att forslagsstéllaren alltid ar

berattigad till ersattning nér ett forslag ligger helt utanfor forslagsstéllarens befattning.

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

Kommentar

1. Parterna ar ense om att det ar angelaget att man i foretaget har en sa positiv syn
pa forslagsverksamheten att flertalet anstallda ser det som meningsfullt att
komma med forslag till forbattringar. Det faktum att vissa anstallda har till
uppgift att utveckla idéer och I6sa problem utesluter inte méjligheten for dem att
fa ersattning for forslag, som ligger utanfor det egna arbetet eller befattningen.

2. For forslag framtagna inom utvecklingsgrupper - forbattringsgrupper/
kvalitetscirklar utges reducerad ersattning med beaktande av foljande faktorer:

har forslaget tagits fram pa gruppens eget initiativ eller e,
kostnader for gruppens arbete,

vilken hjalp foretaget bidragit med vid framtagning av forslaget,
i vilken grad forslaget faller utanfor gruppmedlemmarnas egna
arbetsuppgifter samt

e om kompensation utges pa annat satt.
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Mom 3

For forslag som faller helt inom ramen for det egna arbetet eller inom ramen for sarskilt
uppdrag utges normalt ingen ersattning. Exempel harpa kan bland annat avse arbete inom
ramen for sarskilt utsedd projektgrupp med sarskilt upprattad projekt- och malbeskrivning.

Mom 4

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

For att erhalla en god rattvisa forslagsstéllare emellan samt mellan forslagsstéllaren och
foretaget bor resultatforbattringen, dar sa kan ske, berdknas som ett genomsnitt under en
konjunkturcykel som omfattar de narmast foregaende fem aren fran det att forslaget
lamnades in. Om sa ej kan ske beraknas ersattningen pa resultatforbattringen forsta aret
efter forslagets inférande.

De lokala parterna bor traffa 6verenskommelse om principer for berdkning av erséattning. |
avsaknad av sadan dverenskommelse skall foljande galla.

Nettoresultatforbattring upp till motsvarande 15 basbelopp ersatts med 50% av nettore-
sultatforbattringen.

Om nettoresultatforbattringen Gverstiger 15 basbelopp utgdr ersattning med 15% av
nettoresultatforbattringen darutover.

Erséttningsnormerna i detta moment &r hanforliga till férslag med beléningsfaktor 1 enligt
mom 1.

Kommentar

Om tillampningen av ovanstaende ersattningsregler med bel6ningsfaktor 1 ger en
ersattning éverstigande 100 basbelopp skall forhandlingar om sarskild jamkning
betraffande ersattning harutéver upptas.

Mom 5
For forslag vars ekonomiska vérde inte kan beréknas bor skalig ersattning utges, baserad
pa forslagets praktiska varde for foretaget och forslagsstallarens insats.

Kommentar

Om tabeller, skalor eller liknande hjalpmedel anvéands for beddmning av ett forslags
praktiska varde far dessa inte utformas sa att ersattningsbeloppets storlek i forvag
maximeras.

Mom 6
Om arbetsgivaren avvisar ett forslag men anda vid ett senare tillfalle inom tre ar beslutar
att utnyttja forslaget skall forslagsstallarens ritt till ersattning kvarsta.
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Mom 7

Forslagsstallaren har ratt att begara omprovning av ersattning inom tva ar fran ursprungligt
beslut om sadan erséttning om det i efterhand visar sig att denna har beraknats pa grundval
av antaganden som véasentligen avviker fran faktiska forhallanden.

Ersattning vid vidgad tillampning

Mom 1

Om ett forslag utnyttjas vid en annan driftsenhet inom foretag/koncern &n den dar forslags-
stéllaren ar anstélld och detta inte beaktats nar ersattningen ursprungligen faststalldes skall
forslagsstallaren erhalla ytterligare erséttning enligt ersattningsprinciperna i detta avtal.

Mom 2
For forslag som ger arbetsgivaren intakter fran anvandning utanfor foretaget/koncernens
egen verksamhet bor skélig ersattning utges.
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Tillampningsanvisningar avseende avtalet om forslagsverksamhet

Allman inriktning

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 &r det viktigt, att alla anstéllda darutdver har mojlighet
att lamna forslag som utvecklar foretaget. Dessa mojligheter har ocksa stor betydelse for
den anstalldes egen utveckling.

Eftersom forslag som genomfors och som till nagon del ligger utanfor det ordinarie arbetet
kan erséttas i sarskild ordning, ar det naturligt att diskussioner uppstar om vad som faller
inom respektive utanfor det ordinarie arbetet. Vi aterkommer till detta nedan under
avsnittet ersattningsprinciper.

Organisation och handlaggning

Var erfarenhet ar, att tidsutdrakt 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 ar parterna 6verens om, att hanteringen av forslagsfragor ska ske i
praktiska och decentraliserade former inom ramen for foretagets linjeorganisation.

De flesta foretagen har inrattat en partsgemensam forslagskommitté. Dess uppgifter ar i
forsta hand att svara for samordning och policy. Pa forekommen anledning finns skal att
betona, att bedémningar som gjorts i enighet av den partsgemensamma férslagskommittén
inte annat an i rena undantagsfall bor kunna hanskjutas till fortsatta forhandlingar. Om sa
ej vore fallet, skulle forslagskommittéernas trovardighet och tyngd snabbt undergravas.

Ersattningsprinciper

Som ovan antytts ar fragan om vad som ska anses inga i den anstalldes ordinarie arbets-
uppgifter mycket central, da det galler att ta stallning till ersattning for ett genomfort
forslag.

Det tidigare forslagsavtalet inneholl i praktiken bara tva lagen: full ersattning eller ingen
ersattning. Med hansyn till férhallandena da det avtalet tillkom ansags snart sagt alla
forslag fran arbetare falla utanfor de ordinarie arbetsuppgifterna. De forvantades i princip
inte tanka ut egna losningar pa uppkommande problem. Om sa anda skedde var det nagot
som lag utanfor den egna arbetsuppgiften. For tjanstemannen var det grundlaggande
synsattet det motsatta.

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



34

Detta innebér att befattningsbeskrivningarna for manga arbetarbefattningar innehaller
betydande inslag av verksamhetsutveckling och annan kreativ verksamhet, samtidigt som
det &ven for tjansteman i véxande utstrackning kan bli aktuellt att préva om inte vissa
forslag och idéer innehaller inslag som ligger utanfor det ordinarie arbetet.

| 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 ingér i de ordinarie
arbetsuppgifterna, varefter man kan avlasa hur stor beléningsfaktorn (andel av full
ersattning) skall vara.

Det &r naturligtvis svart att satta upp nagra klara och latt identifierade granser mellan de
olika vardena i tabellen. Ett hjalpmedel som anvants i ett antal férhandlingar och som
vunnit ganska stor uppskattning ar att knyta bedémningen till forslagsstallarens
befogenheter.

Man kan grovt réknat dela in befogenhetsnivaerna i tre steg och gradera belénings-
faktorerna i forhallande till dessa steg enligt foljande:

1. Har forslagsstallaren befogenhet att pa arbetstid experimentera med olika forslag till
I6sningar, motsvarar det i tabellen ”Till en viss del — faktor 0,75”.

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

3. Har forslagsstéllaren 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 &r
den anstéllde sjélv och inte arbetsgivaren, som avgoér om forslaget skall prévas och
genomforas.

Som en sammanfattande vagledning galler ocksa, att avtalet utgar fran att bedémningarna
gors i en positiv anda. Stall fragan: "Varfér har man inte gjort pa detta sétt tidigare?”

Arbete i forbattringsgrupper, utvecklingsgrupper, projektgrupper m m

Det har ibland framforts kritik fran foretagen mot forslagsavtalet, eftersom det anses
forsvara utvecklingsarbete i olika slag av projekt- och forbattringsgrupper.

De som framfort kritik menar, att forslagsverksamhetens individrelaterade ersattnings-
regler hdmmar den gruppvisa kreativitet, som man vill stimulera i forbattringsgrupperna.
Risk finns att enskilda gruppmedlemmar haller pa sina idéer i gruppdiskussionerna for att
vid ett senare tillfalle lagga fram dem som ett eget forslag och fa ersattning enligt
forslagsavtalet.

Andra har emellertid vittnat om, att det inte forhaller sig pa det sattet utan att forslags-
verksamheten fungerar val vid sidan av systematiskt forbattringsarbete i féretagen. En
viktig fraga i sammanhanget ar sakert vilken attityd i stort, som rader i foretaget till de
anstalldas deltagande i utvecklingsarbete och hur sadant deltagande stimuleras och
belonas.
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Eftersom det finns manga bevis pa att en valskott och aktiv forslagsverksamhet ar till
fordel for foretagens ekonomi och utveckling, galler det att skapa forutsattningar for att
inte forslagsverksamheten ska forsvara genomférandet av annat kreativt arbete, exempel-
vis i olika grupper eller projekt.

| detta sammanhang &r det viktigt att klargora, huruvida forslagsreglerna dver huvud taget
skall vara tillampliga i samband med deltagande i projekt- eller andra utvecklingsgrupper.
Detta i sin tur krdver, att man klargor vilka kriterier som skall gélla for medverkan i
sadana grupper. Det har pa senare tid blivit allt vanligare, att man for att stimulera
kreativitet och utvecklingsarbete i sddana grupper infor olika typer av gruppvis eller
kollektivt beraknade ersattningar for framgangsrikt utvecklingsarbete i dessa former. Detta
kan vara ett mycket bra sétt att stimulera samarbete kring malstyrda utvecklings- och
forbattringsinsatser inom ramen for det egna ordinarie arbetet.

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

gruppen.

Det ar formodligen lattare att ha detta som utgangspunkt och i stallet - som undantagsfall -
bestamma att forslagsverksamheten, eventuellt med sérskilda reduktionsregler, kan
tillampas i samband med arbetet i utvecklingsgrupper.

Icke berdakningsbara forslag

Eftersom forslagsavtalet utgar fran att den ersattning en forslagsstéllare kan vara be-
rattigad till skall beraknas utifran den vinst (i nagon form) foretaget gér genom forslagets
genomfdrande, borde det egentligen inte finnas nagot som heter icke berakningsbara
forslag”.

Att sa anda ar fallet beror pa att det allmant uppfattas som rimligt att i vissa fall bel6na
forslag, som i nagon form har positiv betydelse for arbetsplatsen och medarbetarna utan att
detta kan omséttas i ekonomiska termer.

De schablonmetoder som utarbetas i véxande utstrdckning anvénds alltmer for att ge
ersattning for forslag, vars vérde visserligen skulle kunna berdknas, men déar ersattningen
under alla forhallanden skulle uppga till blygsamma belopp. Detta &r av praktiska skal bra
och underlattar en snabb behandling av drendena.

For att stabilisera bedémningarna blir det allt vanligare, att de lokala parterna utarbetar
olika typer av tabeller. | dessa anges mestadels ett antal kriterier samt for vart och ett av
dessa nagra vardeord 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
tabellvardena inrymma nagra storre belopp. Vad som sags i kommentaren till mom 5 ar
egentligen, att tabellerna inte av bekvamlighet far anvandas i situationer de inte &r avsedda
for. De far exempelvis inte anvandas for att ersatta en normal vardering, som enligt
avtalets grundregler skulle ge en erséttning som betydligt dverskrider tabellens hogsta
belopp.



36

Flera samverkande effekter

I det kontinuerliga utvecklingsarbete som ager rum i foretagen, hander allt oftare att ett
forslag genomfors samtidigt med att andra forbattringsatgarder genomfors. Resultatet blir
manga ganger en pataglig forbattring med betydande ekonomiskt utfall. Problemet ar, att
det &r svart att sarskilja hur mycket av resultatet, som ar hanforligt till de olika delfor-
battringarna. Dessa kan for 6vrigt samverka sa att de forstarker den samlade effekten.
Avtalet innehaller inga speciella anvisningar for dessa situationer. Den méjlighet som
finns ar egentligen att forsoka hitta nagon schablon eller nagot nyckeltal att ga efter for att
dela upp det samlade resultatet pa de olika delkomponenterna.
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FORHANDLINGSORDNING avseende AVTAL OM SAMVERKAN och
AVTAL OM FORSLAGSVERKSAMHET INOM MASSA- OCH PAPPERS-
INDUSTRIN

Tvist om tolkning eller tillampning av dessa avtal jamte riktlinjer eller med anledning
dérav fattade beslut eller traffade lokala 6verenskommelser avgdéres genom lokala
forhandlingar mellan bertrda parter.

Kan tvisten inte l6sas pa detta sétt kan fragan hanskjutas till forhandling mellan berérda
forbund (central forhandling). Begaran om central férhandling skall i forekommande fall
framstallas inom tre veckor fran den lokala férhandlingens avslutande. Parterna ar 6verens
om att MBLs regler om tolkningsforetrade inte tillampas pa ersattningsreglerna i avtalet
om férslagsverksamhet.

Skiljenamnd

Parterna ar ense om att inrétta en skiljenamnd for tillampning av dessa avtal jamte rikt-
linjer och med anledning darav géllande lokala 6verenskommelser. Namnden skall besta
av tva ledamater fran Skogsindustrierna och tva ledamater sammanlagt fran Pappers, Sif,
Ledarna och CF. Om en tvist ror forhallanden inom endast en arbetstagarorganisations
omrade skall bada ledaméterna utses av den berdrda organisationen. Om tvisten beror tva
arbetstagarorganisationer skall dessa vardera utse en av arbetstagarsidans ledamoter.

Om tvisten beror fler an tva arbetstagarorganisationer skall berérda organisationer
gemensamt utse de tva ledamoter som skall foretrada arbetstagarna i namnden. De av
parterna utsedda foretradarna skall - om fall anmals for ndmndens avgorande - gemensamt
utse opartisk ordférande for avgdrande av det aktuella fallet. Namnden skall - med for
berorda parter bindande verkan - avgora sadana tvister som enligt denna foérhandlings-
ordning ej har kunnat I6sas vid centrala forhandlingar.

Begaran om namndens avgorande skall framstéllas hos motparten inom tre manader fran
den centrala forhandlingens avslutande. Namndens ledamdter har darefter att gemensamt
utse opartisk ordférande snarast mojligt. Denna skall i samrad med namndens Gvriga
ledamater bestamma om tvistens fortsatta handlaggning med sikte pd att utan tidsutdrakt
uppna en slutlig 16sning.

Parterna bar vardera sina kostnader for namndens verksamhet. Kostnader for anlitande av
opartisk ordférande delas lika av arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan.
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Giltighetstid
Avtalet galler i denna lydelse fr o m den 1 april 2007 med en émsesidig uppsagningstid

om tre (3) manader.

Stockholm den 3 april 2007

Foreningen Sverige Skogsindustrier

Svenska Pappersindustriarbetareférbundet

Sveriges Ingenjorer

Sif

Ledarna
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FORHANDLINGSPROTOKOLL MASSA/PAPPER

Parter:

Tid:
Plats:

Arende:

Narvarande:

Sveriges Skogsindustriférbund

Svenska Pappersindustriarbetareférbundet
Svenska Industritjanstemannaférbundet
LEDARNA

Sveriges Civilingenjorsforbund

30 november 1994
Stockholm

Forhandlingar om avtal inom massa- och pappersindustrin rérande
arbetsmiljo och arbetsorganisation, foretagshalsovard, jamstélldhet,
kompetensutveckling/utbildning, partsroller och samverkan,
arbetstagarkonsult samt fackligt kontaktarbete.

For Sveriges Skogsindustriférbund
Erik Ackebo

Staffan Aminoff

Lars Lycke

GOran Swanstrom

For Svenska Pappersindustriarbetareférbundet
Runar Hagman

Bengt Hallberg

Lennart Olovsson

For Svenska Industritjinstemannaférbundet
Paul Ellemark
Bo Hallberg

For LEDARNA
Leif Engblom
Lars Permelin

For Sveriges Civilingenjorsforbund
Rikard Strémland

81

Parterna har denna dag tréaffat nytt avtal rorande arbetsmilj6é och
arbetsorganisation, foretagshalsovard, jamstalldhet, kompetens-
utveckling/utbildning, partsroller och samverkan, arbetstagarkonsult
samt fackligt kontaktarbete. Detta avtal ersétter tidigare gallande avtal
i berorda fragor (arbetsmiljoavtalet inklusive riktlinjer for foretags-
halsovard, utvecklingsavtalet och jamstalldhetsavtalet).
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§2

83

84

85

Parterna &r ense om att texten i avtalets olika avsnitt har samma
avtalsrattsliga valor oavsett om den rubricerats som vanlig avtalstext,
riktlinjer eller kommentarer.

Parterna ar ense om att avtalets forhandlingsordning &r tillamplig pa
samma typ av tvister enligt detta avtal som reglerades i motsvarande
bestammelser i tidigare avtal.

Lokala avtal om utveckling, arbetsmiljo m m som traffats med
utgangspunkt fran tidigare géllande forbundsavtal galler med oférandrat
innehall och gallande uppsagningstider efter den 1 januari 1995 till dess
de berorda lokala parterna enats om att ersatta dem med andra lokala
overenskommelser med utgangspunkt fran det nya avtalet.

I samband med tréffandet av detta avtal ar parterna 6verens om att
sammanfora Pappersindustrins Arbetsmiljoérad (PiA) och Pappers-
industrins Utvecklingskommitté (PUK) till ett gemensamt sam-
verkansorgan pa forbundsplanet - Pappersindustrins Utvecklings- och
Arbetsmiljorad (PUA).

Parterna ar ense om att PUA kan utnyttjas som radgivande organ vad
galler for branschen 6vergripande policyfragor och andra fragor av
gemensamt intresse som kan aktualiseras av detta avtal.

PUAs uppgifter &r harvid t ex

att folja och framja forskning och utveckling med inriktning pa
arbetslivet och dess effekter pa manniskan och arbetet,

att verka for att arbetsplatserna i man av mojlighet star 6ppna for sadan
forskning och utveckling,

att ge information och rad till foretag och anstéallda om erfarenheter fran
sadan forskning och utveckling,

att folja och framja tillampningen och den fortsatta utvecklingen av
detta avtal samt

att kunna utnyttjas som ett radgivande organ vad galler for branschen
overgripande policyfragor och andra fragor av gemensamt intresse med
anknytning till foretagshalsovarden.



Parterna kommer att senare dverenskomma om sammansattningen av
PUA.
Vid protokollet

GOran Swanstrom

Justeras:

Lennart Olovsson
Runar Hagman
Bengt Hallberg
Rickard Strémland
Paul Ellemark
Lars Permelin
Lars Lycke
Staffan Aminoff
Erik Ackebo

Leif Engblom

Bo Hallberg
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FORHANDLINGSPROTOKOLL MASSA/PAPPER

Tid:
Plats:
Arende:

Parter:

Narvarande:

20 maj 1999
Stockholm
Avtal om forslagsverksamhet

Sveriges Skogsindustriférbund

Svenska Pappersindustriarbetareforbundet
Svenska Industritjanstemannaférbundet
Ledarna

Sveriges Civilingenjorer

For Sveriges Skogsindustriférbund
Lars Lycke

Ulrika Runelév

GOran Swanstrom

For Svenska Pappersindustriarbetareférbundet
Runar Hagman
Lennart Olovsson

For Svenska Industritjanstemannaférbundet
Bo Hallberg

For Ledarna
Sture Carlsson

For Sveriges Civilingenjorsférbund
Erika Edstrom
Orvar Turegard

81

Parterna har denna dag traffat nytt avtal rorande forslagsverksamhet. Detta
avtal ersatter tidigare géllande avtal i detta &amne. Det nya avtalet har inforts
som en del i samverkansavtalet.

Avtalet galler fr o m den 1 juli 1999 da det gamla avtalet samtidigt upphor
att galla.

Om ej annat dverenskommes lokalt tillampas avtalet pa de forslag dar
ersattningen ej ar reglerad fore 1 juli 1999 oavsett om forslaget ar inlamnat
tidigare.

Bakgrunden till det nu traffade avtalet ar att parterna ar ense om att utveck-
lingen medfort betydande oldgenheter med det tidigare avtalet. Harmed avses
i forsta hand de otydliga reduceringsreglerna, vilka skapat stor osékerhet och
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betydande tvistigheter. Problemen inom detta omrade ar sarskilt fram-
tradande inom en kapitalintensiv processindustri som massa- och
pappersindustrin.

Vidare har parterna med det nya avtalet forsokt skapa saval tydligare som
mer nyanserade regler vad géller i vilken omfattning forslag skall anses falla
inom det ordinarie arbetet och i vilken utstrackning detta skall paverka
ersattningen.

Andra omraden dar parterna efterstravat forbattringar galler sjalva hante-
ringen av forslagsarenden. Det nya avtalet syftar till snabbare behandling av
aktuella forslag, samt mojligheter till berédkningar av forslagens varde éver
en langre period. Detta m6jliggor jamnare forutsattningar i bedémningen av
det ekonomiska vardet av forslag i en cyklisk bransch som massa- och
pappersindustrin.

82 Parterna ar ense om att folja utvecklingen i tillampningen av det nya avtalet,
vilket genom sin mer nyanserade utformning vantas moéjliggora tillampning
pa forslag dven fran befattningshavare inom andra kategorier &n det tidigare

avtalet.

§3 Parterna &r ense om att som ett led i introduktionen av det nya avtalet
genomfora gemensamma informationskonferenser pa ett antal stallen i
landet.

Parterna skall fortlopande diskutera vilka informations- och radgivnings-
atgarder i vrigt som kan vara erforderliga.

84 I samband med traffandet av det nya avtalet &r SSIF och Pappers 6verens om
att understka forutsattningarna att lata avtalet om arbetstagares uppfinningar
gélla a&ven mellan SSIF och Pappers.

Vid protokollet:
Gdran Swanstrom

Justeras:

Lars Lycke
Ulrika Runel6v
Runar Hagman
Lennart Olovsson
Bo Hallberg
Sture Carlsson
Orvar Turegard
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FORHANDLINGSPROTOKOLL MASSA/PAPPER

Tid:
Plats:
Arende:

Parter:

11 mars 2004
Stockholm
Andringar i samverkansavtalet och avtalet om forslagsverksamhet

Foreningen Sveriges Skogsindustrier
Svenska Pappersindustriarbetareférbundet
Sif

Sveriges Civilingenjorsforbund

Ledarna

81

§2

83

§4

Parterna har denna dag tréffat 6verenskommelse om andringar och tillagg i
samverkansavtalet och i avtalet om forslagsverksamhet. Overenskommelsen
ar preliminér till dess de fackliga organisationerna efter intern forankring
meddelat att den kan goras definitiv.

Andringarna och tillaggen ar féranledda av dels de synpunkter som fram-
kommit vid sadana konferenser, foretagsbesok och dverlaggningar som
parterna genomfort under innevarande avtalsperiod och dels féranledda av
andringar i den bakomliggande lagstiftningen.

Andringarna avser i huvudsak avsnitten om arbetsmiljo och foretagshalso-
vard dar preciseringar och vissa skarpningar gjorts i avsikt att fortydliga
avtalets signalverkan.

Vidare &r avsnittet om kompetensutveckling omformat, bl a pa sa satt att
kompetensutvecklingsavtalet &r inredigerat i samverkansavtalets
kompetensutvecklingsavsnitt.

Med anledning av att jamstélldhetslagen dndrats och att ny lagstiftning
rorande olika former av diskriminering tillkommit har jamstalldhetsavsnittet
lyfts ur avtalet.

Eftersom lagstiftningen ar ganska detaljerad har parterna valt att i avtalet
ange vissa anvisningar rorande tillampningen av lagarna utan att avtals-
reglera innehallet i lagarna.

Tillampningsanvisningar rérande forslagsavtalet har forts in i avtalet.

Parterna har for avsikt att lata en presentation av det reviderade samverkans-
avtalet utgtra en av huvudpunkterna vid hdstens konferensserie. Tanken ar
att skapa en diskussion om hur avtalets riktlinjer ska omvandlas till levande
bestammelser i det lokala samarbetet.
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85 Parterna ar Gverens om att ett aktivt arbete skall bedrivas lokalt for att undan-
roja eventuellt felaktiga/osakliga I6neskillnader gallande mén och kvinnor i
lika eller likartade befattningar.

Parterna ar Gverens om att detta arbete skall bedrivas utifran gallande lag-
stiftning och med pa arbetsmarknaden befintliga I6nekartlaggnings- och
befattningsvarderingssystem.

Arbetet skall ske med kartlaggning, analys och aktiva atgarder. Felaktigheter
skall sa snart som mojligt, dock senast inom en tredrsperiod, korrigeras efter
upptackt utifran genomford kartlaggning eller nér faktiska fel har papekats.
Om nagondera parten sa begar, skall de centrala parterna medverka for att se
over hur arbetet bedrivs med att undanrdja eventuellt felaktiga/osakliga
I6neskillnader pa foretaget.

Foretagen skall aven i sin 16neséttning noggrant motivera skalen for en
persons lonelage i en viss befattning. Allt for att underlatta arlig lonekart-
laggning samt undanrdjandet av eventuellt osakliga I6neskillnader.

86 Avtalet i den nya utformningen géller fr o m den 1 juli 2004 och tills vidare
med en dmsesidig uppsagningstid om tre manader.

87 Protokollet fordes av Géran Swanstrom, Skogsindustrierna och skulle
justeras enligt nedan.

Vid protokollet

Justeras: Goran Swanstrom

For Skogsindustrierna For Sif

Staffan Aminoff Bo Hallberg

Henrik Boman Viktoria Farm Bredin

Gunnar Norbéack For CF

FOr Pappers Bo Hallberg

Staffan Aminoff For Ledarna

Lennart Olovsson Leif Nordin

Bengt Jansson

Mikael Jansson
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FORHANDLINGSPROTOKOLL MASSA/PAPPER

Tid:
Plats:
Arende:

Parter:

2007-04-03
Stockholm
Andringar i samverkansavtalet och avtalet om forslagsverksamhet

Foreningen Sveriges Skogsindustrier
Svenska Pappersarbetareforbundet
Sif

Sveriges Ingenjorer

Ledarna

81

§2

83

84

85

Parterna har denna dag traffat en 6verenskommelse om &ndringar och tillagg
i Samverkansavtalet (Avtal om samverkan och forslagsverksamhet).

Andringarna avser avsnitten om Arbetsmiljo, Aktiv rehabilitering, jam-
stalldhet och allas lika véarde, Kompetensutveckling och Partsroller och
samverkan, dar preciseringar och vissa skarpningar har gjorts i avsikt att
fortydliga avtalets signalverkan.

Parterna ar 6verens om att ett aktivt arbete skall bedrivas lokalt for att
undanrdja eventuella felaktigheter/osakliga loneskillnader gallande mén och
kvinnor i lika eller likartade befattningar. Detta arbete sker genom en
partsgemensam arbetsgrupp och foljer av forra avtalsperiodens
protokollsanteckningar i 8 5.

Avtalet i den nya omfattningen och lydelsen galler fran och med den 1 juli
2007 och tills vidare med en émsesidig uppsagningstid om tre (3) manader.

Protokollet férdes av Henrik Boman, Skogsindustrierna och skall justeras
enligt nedan.
Vid protokollet:

Henrik Boman
Skogsindustrierna



Justeras:

For Skogsindustrierna:

Marie S Arwidson
Per Hidesten

Gunnar Norback

FOr Pappers:

Jan-Henrik Sandberg
Matts Jutterstrom
Mikael Jansson

Lars Wahlstedt

For Ledarna:

Leif Nordin

For Sif

Lis-Marie Fond

Mikael Panagel

For Sveriges Ingenjorer

For Sveriges Ingenjorer

Mikael Wittback
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