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Avtal om samverkan inom
massa- och pappersindustrin

med riktlinjer omfattande:

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

—  Foretagshilsovard

— Jamstilldhet och allas lika vérde
— Kompetensutveckling

— Partsroller och samverkan

— Arbetstagarkonsult samt

— Fackligt kontaktarbete

— Grinslost och flexibelt arbete

Mellan Foreningen Industriarbetsgivarna & ena sidan samt Svenska
Pappersindustriarbetareforbundet (Pappers), Unionen, Ledarna och Sveriges
Ingenjorer & andra sidan har tréffats avtal om riktlinjer inom massa- och
pappersindustrin enligt foljande:

L. MALSATTNING

Malséttningen med detta avtal &r att det ska framja utvecklingen och
effektiviseringen av foretagen jimsides med skapandet av stimulerande och
utvecklande arbetsuppgifter i en trygg och séker arbetsmiljo.

Bakgrund och forutséittningar

Avtalet tar sin utgdngspunkt i innehallet i gdllande lagstiftning p4 omradet.
Avtalet inskranker inte réttigheter och skyldigheter enligt dessa lagar.

Avtalet dr utformat med utgédngspunkt fran de samarbetsformer som under 1dng
tid vuxit fram inom branschen och de synpunkter som i olika sammanhang forts
fram frén lokala foretréddare. Enligt den grundldggande tanken ska avtalet tjina
som vigledning rérande férbundens syn pé samarbetet inom berérda omraden.



Utformning av lokala avtal med utgdngspunkt fran riktlinjerna i detta avtal
forutsitts ges formen av lokala 6verenskommelser, vilka i forekommande fall
géller med tre méanaders 6msesidig uppséigningstid savida de lokala parterna inte
enas om annat. Med hénsyn till forhallandena i enskilda foretag &r det rimligt att
rdkna med variationer i detaljutformningen av de lokala avtalen.



II. ALLMANNA UTGANGSPUNKTER

Parterna ar ense om att hélsa, effektivitet och 16nsamhet ar varandras
forutsdttningar. God arbetsmiljo och en arbetsorganisation som erbjuder
mdjligheter till personlig utveckling och 6kat ansvar innebér betydelsefull
stimulans for utvecklingen i foretagen. Sunda och sikra arbetsplatser samt
meningsfulla och utvecklande arbeten skapar bittre arbetsforhéllanden for de
anstéllda med minskad frénvaro, 6kad produktivitet och forbattrad kvalitet som
foljd. Utifran detta ska arbetsplatsen sé langt mojligt anpassas till den anstélldes
forutsdttningar och mal. Arbetsmiljo och arbetsorganisation ska stimulera de
anstéllda till att utfora ett meningsfullt arbete.

Foretagshélsovard ar en viktig del i det lokala arbetsmiljoarbetet vid fordndring
av arbetsorganisation och arbetsinnehdll samt vésentlig i arbetet med
rehabilitering i olika former. Alla pé arbetsplatsen har ett ansvar for sin egen
och omgivningens hélsa. I detta ingar att respektera andra ménniskor och deras
olikheter.

Jamstélldhetsaspekten framhalls pa flera stéllen i de olika riktlinjerna. Parterna
har hirutover valt att sammanfora ett antal grundlédggande fragestéllningar i ett
sarskilt avsnitt.

Eftersom utvecklingen av foretagen i ett fordnderligt samhélle forutsétter
systematisk kompetensutveckling hos personalen — genom utbildning och pa
annat sitt — har parterna utformat ett sirskilt avsnitt av riktlinjerna for att betona
dessa fragor.

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 &r
utformat med sikte pa att ge vigledning &t de lokala parterna vid deras arbete
med lokala samverkansregler samtidigt som hénsyn till skilda férutséttningar i
olika foretag betonas. En genomgaende tanke &r att samverkanssystemen ska
knytas sa nira foretagens linjefunktioner och beslutscentra som mojligt for att
integreras pa ett naturligt sétt i den ordinarie verksamheten.

De olika riktlinjerna har utformats utifran parternas gemensamma uppfattning,
att arbetet i foretagen ska priglas av samverkan i naturliga och smidiga former
mellan foretagets utsedda chefer pa olika nivaer och 6vriga anstéllda samt deras
foretridare.

Harigenom hanteras aktuella fragor si néra de berérda som mojligt. Detta
forutsitter ett decentraliserat beslutsfattande med delegerade befogenheter inom
savil foretagen som de fackliga organisationerna. For att samverkansarbetet ska
vara trovardigt och meningsfullt dr det ocksa viktigt att erforderlig sakkunskap
finns representerad i de grupper dir de aktuella fragorna behandlas.
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III. RIKTLINJER

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

Allmiint

Forbunden vill med detta avtal ge uttryck for att utveckling av god arbetsmiljo
och arbetsorganisation dr av gemensamt intresse. Héri ligger ocksa att
arbetsplatser, arbetsmetoder, arbetsorganisation och arbetsforhallanden i Gvrigt
ordnas sé att hdnsyn tas till anstélldas olika forutséttningar. Engagerade och
delaktiga medarbetare dr en viktig forutséttning for bra arbetsklimat, arbetsmiljo
och kvalitet i verksamheten.

Forbunden &r eniga om att det enskilda foretagets behov av atgirder méste vara
styrande for i vilka former arbetsmiljoarbetet ska bedrivas. De lokala parterna
har dérvid att beakta de regler om det lokala arbetsmiljoarbetet som finns i
Arbetsmiljolagen, AML, och Arbetsmiljoverkets foreskrifter i Gvrigt.
Arbetsmiljofragorna ingér som en naturlig del i den 16pande verksamheten som
inkluderar s&vil teknik, personal, ekonomi som organisationsfragor. Aven
foretagets yttre miljofragor har ofta ett sa nira samband med arbetsmiljon att de
anstélldas engagemang och synpunkter &r av stor vikt. Det ar angelédget att
erfarenheter fran rehabiliterings- och anpassningsverksamheten beaktas i det
forebyggande arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljo

Arbetsmiljdarbetet ska inordnas i foretagens ordinarie verksamhet och bedrivas i
samverkan. Syftet &r att ingen pé foretaget ska utséttas for olycksfall eller
drabbas av ohélsa pa grund av arbetet. Av AML framgar det att det &r
arbetsgivaren som ansvarar for arbetsmiljon. Arbetsgivaren ska systematiskt
planera, leda, kontrollera och folja upp arbetsmiljoarbetet i foretaget.
Arbetsgivaren ska utfora riskbeddmningar och upprétta handlingsplaner for
verksamheten i det sé kallade systematiska arbetsmiljoarbetet. Vid fordndring av
organisation och bemanning ska konsekvensbeddmningar uppréttas och
dokumenteras skriftligen. | AML framgar att arbetsgivare och arbetstagarens

ska samverka for att uppna en god arbetsmiljo. For arbetstagaren géller att
medverka och delta i arbetsmiljoarbetet, folja givna foreskrifter, iaktta
forsiktighet for att forebygga ohilsa och olycksfall och underrtta arbetsgivaren
eller skyddsombud om arbetet innebar omedelbar och allvarlig fara for liv eller
hélsa.



Eftersom arbetsmiljoarbetet ar arbetsgivarens ansvar ar det viktigt att
arbetsgivarens foretrddare pa olika nivaer i foretaget har tillrickliga
befogenheter, resurser och erforderlig kompetens for att kunna utfora sin del i
arbetsmiljoarbetet.

Det &r ocksé viktigt att arbetsmiljoarbetet utformas med utgdngspunkt fran den
enskilda arbetsplatsens sirskilda behov. Arbetsmiljo ska vara en integrerad del
dven 1 kvalitetsutvecklingen med avseende pa bl a rutiner, organisation och
ansvarsfordelning i produktionen. Aven arbetstidens inverkan pa hilsa och
vilbefinnande ska beaktas.

Arbetsgivaren och dennes foretrddare ska samverka i det lokala
arbetsmiljoarbetet med de fackliga foretrddare som utsetts att pa varje niva
foretrada de anstéllda i skydds- och sékerhetsfragor. 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
ska uppnas. Mojlighet till 6kat ansvar och utveckling i det egna arbetet — inte
minst genom en dndamaélsenlig personalpolitik — ar viktiga inslag.

Arbetsorganisation — ledarskap och hilsa

Arbetsorganisationen maste fortlopande utvecklas pa alla nivaer for att 6ka
foretagets styrka och kompetens och dérigenom bidra till trygghet och
sysselsittning. Utveckling av arbetsorganisationen skapar ocksd mojligheter att
bittre tillvarata de anstélldas erfarenheter och kunskaper. Arbeten,
ledningsformer och styrsystem som &r stimulerande och engagerande for de
anstdllda ska efterstrivas.

En vél utvecklad arbetsorganisation som tar hinsyn till ménniskors olika
forutsittningar och behov ar 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 nddvéandiga befogenheter och
resurser for en sund och siker arbetsmiljo, som tar ansvar for medarbetarnas
utveckling, delaktighet och mojligheter till paverkan.

Behoven for att skapa ett gott arbetsklimat och god arbetsmiljé sammanfattas i
foljande punkter

e att identifiera, uppmirksamma och forebygga problem med
arbetsrelaterad ohilsa, sdsom, arbetsskada, arbetssjukdom och
stress

e att arbetet &r meningsfullt och ger mojligheter till variation
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att arbetet ger mojlighet att paverka den egna arbetssituationen
att arbetet ger mojlighet till personlig utveckling

att arbetet organiseras sa att det ger forutséttningar for jamstélldhet
mellan kdnen

att det gér att Gverblicka 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 dppet och utvecklande klimat. Det &r viktigt
med kommunikationsformer som kénns naturliga saval for chefer
som medarbetare for en utvecklad dialog.

Utbildning i arbetsmiljo

Utbildning i arbetsmiljo ar viktig for att uppna ett effektivt och dandamaélsenligt
arbetsmiljoarbete. Utbildning ska ges till chefer med befogenheter att fatta
beslut i arbetsmiljofragor och till foretrddare for de anstédllda som arbetar med
arbetsmiljofragor. De som fétt sadana uppdrag eller befattningar, som innebér
ansvar for arbetsmiljofragor, bor snarast (inom 6 ménader) genomga
grundliggande utbildning. Arbetsmiljéutbildning ska ocksa ges till Gvriga
anstéllda i man av behov. Nyanstillda ska vid introduktion informeras om
foretagets arbetsmiljdarbete.

Det ar viktigt att berdrd personal har erforderliga kunskaper om

lag, regler och foreskrifter inkluderandes ansvarsfragor
hélso- och olycksfallsrisker
regler for det lokala arbetsmiljoarbetet

foretagshélsovard, rehabiliterings- och anpassningsétgérder

Utbildning kan ske i olika former. Lokal och verklighetsnéra utbildning
efterstravas. For att stirka sékerhetskulturen pé arbetsplatsen ska
partsgemensamma utbildningars utformning, innehall, omfattning, tidplan
och facklig medverkan tas fram gemensamt med de lokala parterna.
Partsgemensamt framtaget utbildningsmaterial bor i forsta hand anvéandas.



Anmdirkning 1

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

Anmdiirkning 2

Avtalet inskrdnker inte parternas rdtt att anordna egen
arbetsmiljoutbildning, t ex i form av s k funktionsutbildning eller utbildning
om arbetsgivaransvaret.

Aktiv rehabilitering

Parterna dr 6verens om att arbetsgivaren pa arbetstagarens begéran bor beakta
mdjligheterna till annan arbetsform &n skiftarbete for dldre arbetstagare som
under l&ng tid har arbetat skift. I samband med arbetstagarens begéran ska
samréad dga rum mellan arbetsgivaren, den berdrde och aktuell facklig
organisation. Syftet med samradet ska vara att underlétta for den enskilde att
kvarstd i arbete till alderspensionering. Den berdrdes behov och forutséttningar
ska vara styrande liksom verksamheten och bolagets l&ngsiktiga
rehabiliteringsarbete.

Forebyggande arbetsmiljoarbete som bygger pé systematiskt arbetsmiljoarbete,
liksom olika hélsofrdmjande atgérder i foretaget, utgor en viktig grund for att
undvika att ménniskor utsétts for ohélsa eller riskerar att skadas i arbetet.

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

For att fa underlag for ett gott rehabiliteringsarbete &r det av storsta vikt att
foretaget héller kontroll ver sjukfranvaron och pa vilket sitt den paverkar
verksamheten. Ju tidigare signaler om ohélsa upptécks, desto storre &r
mdjligheten att forebygga eller lyckas med rehabiliteringsinsatser.

Arbetsgivaren ér enligt bokforingslagen skyldig att i &rsredovisningen fora in
uppgifter om de anstélldas sjukfranvaro.

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

Behovet av rehabiliteringsinsatser ska i forsta hand kartlaggas och tillgodoses i
linjeorganisationen. Verksamheten ska organiseras sa att atgiarder kan vidtas i
samarbete med de enskilda arbetstagare som berors samt med deras foretridare i
arbetsmiljofragor. Om sé anses erforderligt inrdttas en sérskild
rehabiliteringsgrupp pa arbetsstillet.
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Viktiga faktorer for ett lyckat resultat av rehabiliteringsverksamheten &r att
foretagsledningen kénner ansvar, &r tidigt observant, att arbetskamraterna visar
omtanke och ger stod samt att nddvandiga resurser avsitts och att lamplig
kompetens finns tillgénglig.

Forutom Foretagshalsovéard, FHV, finns f6ljande viktiga samarbetspartners i
rehabiliteringsarbetet:

Forsékringskassan
Allménna sjukvéarden
Arbetsformedlingen

Centralfonden
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B. Foretagshilsovard (FHV)
Foretagshilsovardens roll och uppgifter

Parterna ar 6verens om att foretagshélsovarden utgor en nédvandig och sjilvklar
resurs for foretagen och de anstillda i arbetet med att utforma dndamalsenliga
och sékra arbetsmiljoer. Foretagshilsovarden &r ocksa en mycket viktig resurs i
rehabiliteringsarbetet, som enligt gillande lagstifining forutsétts ske i samverkan
mellan arbetsgivaren, arbetstagaren och forsékringskassan. Det &r dérfor
naturligt att arbetsgivaren sdsom ansvarig huvudman utnyttjar
foretagshélsovarden i det lokala arbetsmiljoarbetet.

Malsédttningen &r att foretagshélsovarden utifran ett helhetsperspektiv ska syssla
med forebyggande hélsovard, arbets- och arbetsplatsrelaterad sjukvérd och
rehabiliteringsverksamhet — med beaktande av medicinska, tekniska,
organisatoriska och socialaspekter. Foretagshélsovarden kan undersdka och
bedoma hélsorisker, foresla atgérder och medverka nér de genomfors.

Verksamhetens utformning

Parterna konstaterar att behoven av foretagshilsovard inom branschen skiftar
mellan olika foretag. Detta géller savil behovens omfattning som inriktning. Det
ar darfor viktigt att foretagen och deras anstéllda ges mojligheter att erhélla en
foretagshélsovard som &r anpassad till behoven i varje foretag. Utformningen av
foretagshélsovard behover ske med stor flexibilitet for att motsvara olika krav
och behov.

Gemensam kommentar till avtalet om riktlinjer rérande
foretagshilsovdrden

Inledning
Parterna vill understryka vikten av tillgang till dndamdlsenlig och
fungerande foretagshdlsovdrd i foretagen.

Ansvaret for foretagshilsovirden

Mot bakgrund av arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljofragorna i
kombination med arbetsgivarens forstdrkta rehabiliteringsansvar dr det
naturligt att arbetsgivaren dr ansvarig for utformningen av
foretagshdlsovarden i foretaget.

Utformningen av foretagshilsovirden

Parterna vill betona att foretagshdlsovdrden dr en resurs for foretaget och
varje anstdlld och den ska utformas med sdadan flexibilitet att den motsvarar
olika behov och krav i de enskilda foretagen. Féoretagshdlsovarden kan
upphandlas som en extern tjdnst fran ndagon foretagshdlsovardscentral eller
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Pplaceras internt inom foretaget och organiseras som en sjdlvstindig enhet.
Foretagshdlsovarden ska kunna utnyttias av bade arbetsgivare och
arbetstagare. Oavsett vilken organisationsform som anvdnds dr det viktigt
att foretagshdlsovdrden har en oberoende stdllning. Enligt arbetsmiljolagen
ska fragor om foretagshdlsovard, till exempel upphandling, organisation,
uppdrag och omfattning, behandlas i skyddskommittén.

Foretagshdlsovdrdens uppgift dr att vara ett radgivande expertstod till
linjeorganisationen.

Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas i samverkan mellan arbetsgivaren, de
anstdllda och deras fackliga organisationer. Frdgor om utformning och
inriktning av foretagshdlsovdrden preciseras i de enskilda foretagen genom
riktlinjer, faststillda genom samverkan i skyddsorganisationen
(skyddskommittén eller dess motsvarighet). Det dr naturligt att sddana
riktlinjer ges formen av lokala overenskommelser, som drligen revideras
partsgemensamt utifran foreliggande behov av insatser inom
foretagshdlsovarden.

Uppstdr tvist i foretagen om innehdllet i dessa riktlinjer eller
tolkning/tilldmpning av detta avtal i 6vrigt ska fragorna losas i enlighet med
den av parterna utformade forhandlingsordningen. Om fragorna gar till av
parterna inrdttad skiljendmnd for avgorande, dr beslutet bindande.

Uppgifter for foretagshilsovdrden
Parterna dr 6verens om att foretagshdlsovdrden utifran ett helhetsperspektiv
ska bedriva forebyggande hélsovard, viss sjukvdrd och rehabilitering.

Helhetsperspektivet pa arbetsmiljon omfattar ett med produktionen och
administrationen integrerat arbetsmiljéarbete. Forutom fysiska och psykiska
aspekter omfattas dven insatser vilka framjar arbetets uppldggning och
organisation samt vilbefinnande och trivsel for de anstdllda.

Foéretagshdlsovardens uppgifter dr bl a att utgéra en resurs dt
foretagsledningen vad giller utveckling av strategier for hdlsa, sckerhet och
effektivitet i verksamheten samt fungera som en rddgivande expertfunktion
till foretaget och de anstdillda genom att

—  medverka till att ta fram underlag for de beslut som krdvs for
arbetsmiljo- och anpassningsbefrdimjande samt rehabiliterande
atgdrder i foretaget

—  folja de forhallanden som kan pdaverka de anstdlldas hélsotillstand
och arbetsanpassning
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ge rad och hjdlpa till med forslag till lésningar. till att
dndamadlsenliga samt sunda och sékra arbetsforhdllanden skapas,
inte minst i samband med storre fordndringar avseende exempelvis
arbetsorganisation och arbetsinnehall i foretaget. Hdrvid dr det av
vikt att foretagshdlsovdrden kan och ges madjlighet att medverka i
ett tidigt skede.

ta kontakt med Skogsindustrins rdd for industriell utveckling i
samverkan (Sirius) i fragor av évergripande karaktdir av
gemensamt intresse ndr det giller foretagshdlsovdrdens utveckling
och inriktning.
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C. Jamstilldhet och allas lika virde
Inledning

Enligt lag ansvarar arbetsgivaren for att framja allas lika réttigheter och
mdjligheter i1 friga om arbetsforhallanden, anstillningsvillkor, rekrytering och
befordran samt utvecklingsmojligheter i arbetet (jamstélldhet och jamlikhet i
arbetslivet).

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

Dessa lagar ar:

e Diskrimineringslagen, som har till syfte att motverka
diskriminering pa grund av:
—  kon
—  konsoverskridande identitet eller uttryck
— etnisk tillhdrighet
— religion eller annan trosuppfattning
— funktionsnedsittning
— sexuell laggning
— élder; och

e Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande

arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrénsad anstéllning.

Parterna betonar vardet av samverkan mellan arbetsgivare- och
arbetstagarorganisationer for att skapa forutsattningar for 6kad jamstélldhet,
jamlikhet, integration och tolerans pé arbetsplatsen. Virt att notera &r att
diskrimineringslagarna ar tillampliga pé saval tillsvidareanstéllningar som pé
deltids- och visstidsanstdllningar samt ska beaktas under hela
anstéllningsforfarandet.

Parterna dr ense om att alla medarbetare ska ges lika mojligheter pa
arbetsmarknaden oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning, eller alder.

Parterna dr av den gemensamma uppfattningen att bristande jamstélldhet och

annan typ av diskriminering frdmst &r en fo6ljd av fordomar om ménniskors olika
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roller. Parterna konstaterar att det i stor utstrickning handlar om att férandra
attityder och understryker det ansvar som &vilar arbetsgivare, chefer och
arbetskamrater att medverka till att bryta dessa fordomar bl. a. genom att:

e frimja mdjligheterna att forena yrkesarbete och foraldraskap,
e respektera och frimja allas lika virde i arbetslivet,
e underlétta for personer med funktionsnedséttning i arbetet.

Detta arbete forsvaras dock av att fordomar ofta &r omedvetna. En annan
svérighet &r att finna balans mellan lagstiftningens krav och den personliga
integriteten. Ett viktigt led i arbetet med att framja allas lika réttigheter och
mdojligheter i stort bor dérfor vara att sprida kunskap i dessa fragor. Atgirder hos
foretagen géllande aktuella omraden bidrar ocksa till en positiv utveckling i
samhiéllet mot dkad jamstélldhet och allas lika varde.

Arbetet med jamstiilldhet och allas lika virde

Parterna dr ense om att viktiga mal for ett fortlopande arbete med jamstélldhet
och mangfald ar att alla ska ha lika mojligheter till anstdllning, 16ner- och andra
anstéllningsvillkor, utbildning, befordran och utveckling i arbetet. Detta
inkluderar en bra arbetsmiljo.

I samband med atergang i arbete efter fordldraledighet ska arbetsgivaren bereda
mojlighet till den kompetensutveckling som kan behdvas med hansyn till
omfattningen av ledigheten.

Arbetsgivarens ansvar

Arbetsgivaren svarar for att ett aktivt arbete bedrivs i foretaget utifrén ovan
angivna malsittning rérande jamstélldhet och jamlikhet i syfte att undvika
diskriminering.

Omfattning och inriktning av atgirderna anpassas till de lokala forhallandena

sdsom personalsammanséttning, storlek, geografiska beldgenhet och
ekonomiska forutséttningar.

De lokala parternas uppgift

De lokala parterna har till uppgift att bedriva ett fortlopande arbete for allas lika
virde. I sddant syfte ska parterna gemensamt kartlagga foretaget fran
jémstélldhetssynpunkt i stort samt 6verldgga vilka &tgérder som behdver vidtas.
Arbetet bedrivs i de samverkansformer som har utvecklats enligt detta avtal.
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Arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna samverkar fortlpande for
att uppna de uppstéllda malen. Information om samt dtgérdsforslag for att
motverka forekomsten av diskriminering inom arbetsplatsen ska delges med
jdmna mellanrum.

Vidtagna atgéarder mot diskriminering pa arbetsplatsen ska regelbundet
utvirderas.

Personalrekrytering

Arbets- och befattningsbeskrivningar liksom kvalifikationskrav ska vid
platsannonsering utformas pa ett neutralt sétt.

Réder ojdmn fordelning mellan kvinnor och mén inom en viss yrkeskategori
eller befattning inom foretaget kan det anges i platsannons samt att det
underrepresenterade konet sérskilt uppmanas soka tjénsten (s k riktad
annonsering). Foretagen bor dven efterstrdva en dkad etnisk mangfald.

Arbetsforhallanden m. m.

En av forutséttningarna for neutral personalrekrytering ar att arbetsplatser,
arbetsmetoder och arbetsforhallanden utformas sé att det bl a finns tillgéng till
omkladnings- och hygienutrymmen for bade kvinnor och mén respektive
personer med funktionsnedséttning. Nér sa erfordras ska tekniska hjalpmedel
stéllas till forfogande for att underlétta arbetet.

Magjligheter bor skapas till arbetsbyte, arbetsrotation, vikariatstjénstgdring och
liknande i syfte att gora inbrytningar pa befattningsomrédden som domineras av
ena konet.

Ordinarie arbetstidens forldggning samt forldggning av 6vertid bor beakta de
anstdlldas behov av att kombinera fordldraskap med ett arbetsliv.

Arbetsledning

Det &r vasentligt att chefer har erforderlig kunskap i fragor géllande;
jémstélldhet och likabehandling och att ledarskapet utdvas sa att foretagets
arbete med jamstélldhet och allas lika vérde fraimjas samt att géllande
lagstiftning uppfylls.
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D. Kompetensutveckling

I dessa riktlinjer beskrivs hur parterna ser pa arbetet med kompetensutveckling,
det vill séga utveckling av redan anstillda. Kompetensutveckling kan erhallas
genom ldrande i arbete, exempelvis genom mentorskap eller arbetsrotation, eller
genom internt eller externt anordnad utbildning.

Med kompetensforsorjning menar parterna rekrytering av ny personal,
utbildningssystemets formaga att leverera kompetens pa relevant niva och att
tydliggora vilka mojligheter som finns i branschen.

Inledning

Foretagen stélls infor allt storre krav pé att snabbt kunna anpassa sig till
forandrade forutséttningar. For att kunna méta dessa forandringar krédvs en pa
alla nivaer och alla befattningar och vid varje tidpunkt starkt motiverad,
forandringsbendgen, kreativ och yrkesskicklig arbetskraft. Det dr viktigt med en
genomténkt strategi och uppfoljning betriffande personalens
kompetensutveckling pa kort och lang sikt.

Foretagens arbete med kompetensutveckling &r kortfattat att fylla skillnaden
mellan den samlade kompetens som finns idag och den som behdvs for
framtiden enligt foretagets affdrs-, teknologi- och organisationsstrategi. En
forutsittning for att arbeta malmedvetet med kompetensutveckling &r att
individens framtida behov identifieras och bryts ned till individuella
utvecklingsplaner. 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 behova tillforas foretaget utifrén innebar
kompetensutveckling inom foretaget en 6verforing av kunskap mellan individer
och grupper, mellan erfarna och oerfarna, mellan anstéllda med olika
utbildningsbakgrund. Medlen for sddan dverforing kan vara interna kurser,
fadderskap, mentorskap, systematiskt sammansatta ldrande nétverk,
arbetsrotation, intern rekrytering, projektgrupper etc.
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Kompetensutvecklingens betydelse for foretaget

De anstillda dr en stor tillgang. Det &r deras kunnande och engagemang som for
foretaget framat och som &r avgorande for foretagets konkurrenskraft.

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

Rekrytering av nya anstillda som motsvarar de hogt stéllda krav som géller i
dagens arbetsliv ar dyrbar. Det &dr darfor viktigt att, sé 1angt mojligt, redan
anstéllda utvecklas sa att de okar sitt bidrag till verksamheten i takt med dkade
krav.

De anstilldas kompetensutveckling dr med detta synstt ett viktigt inslag i
foretagets utvecklingsprogram.

Kompetensutvecklingens betydelse for de anstillda

Alla anstéllda behover utveckla sig 1 takt med att verksamheten fordndras. For
vissa anstéllda dr denna insikt klar, andra kan behdva uppmirksammas pa vikten
av den egna kompetensutvecklingen.

Alla anstéllda bor ha en skriftlig kompetensutvecklingsplan som ska revideras
arligen. En sadan plan ger den anstéllde forutsittning att kompetensutveckla sig
i takt med verksamhetens behov.

Kompetensutveckling genom olika former av ldrande

En effektiv form av ldrande dr den som sker i ett arbete med utvecklande
arbetsuppgifter. Det ar darfor viktigt att arbetssétt och arbetsorganisation
utvecklas sd att de anstédllda ges mojligheter att medverka i sddana
arbetsprocesser som préglas av fordndring och utveckling. Interaktiva
utbildningsinsatser med hjilp av IT kan vara exempel pa sddan utveckling.

I en flodesorienterad arbetsorganisation ar deltagande i projektarbete en
mdjlighet for de anstéllda att hja sin kompetens. Detta kan exempelvis
innebira att foretaget later ndgon eller nagra delta i ett projektarbete mest for att
lara for framtiden och inte s& mycket for att de kan bidra s aktivt i det pagdende
arbetet.

En annan form av larande &r den mer traditionella utbildningen. Rétt anvinda
kan aterkommande utbildningsinsatser bredda och fordjupa de anstélldas
yrkeskunnande och rusta dem for att kunna utnyttja de mojligheter som den
snabba tekniska utvecklingen erbjuder.

19



Kompetensutveckling — loneutveckling, ett kopplat forhallande

Ett framgangsrikt arbete med kompetensutveckling forutsitter att 16neséttningen
pa ett naturligt sétt kopplas till detta arbete. Det &r framfor allt harigenom som
de anstdllda kanner gensvar for sina anstrdngningar.

Det &r naturligt att ett individrelaterat I6nesystem dr kopplat till systematiska
utvecklingsplaner och kompetensbedémningar. Av dessa bor framgé vilka krav
som ska uppfyllas for en individuell l6neutveckling samt vilka mojligheter
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 berorts hur viktigt det ar for bade
foretag och anstéillda med ett genomténkt system for kompetensutveckling.

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

Varje anstélld &r ytterst ansvarig for sin egen utveckling och forvéntas dérfor
sdtta sig in i framtida kompetensbehov. Detta gérs bland annat under
utvecklingssamtalet, dir arbetsgivaren redogdr for framtida kompetensbehov
och mojligheterna for den anstillde att genomfora onskvérd
kompetensutveckling. Det dr den anstélldes ansvar att genomfora det som
overenskommits. Om den anstdllde av olika skél inte kan eller vill tillgodogora
sig kompetensutveckling kan det gé sa langt att denne fér svart att uppfylla
kvalifikationerna for att arbeta i en verksamhet i forédndring. Eftersom
ménniskors instéllning till fordndring och utveckling varierar &r det riktigt att
alla anstéllda dnda far en majlighet till insikt om sin situation for att dérefter
kunna gora sina val.

For att astadkomma en bra 6verforing av kompetens ér det viktigt att avsitta tid
for detta.

Utvecklingssamtalets (dialogens) betydelse

Strategi och planer for kompetensutveckling méste vara kidnda och forankrade i
hela foretaget for att effekter ska uppsta pa alla plan. Chefer och medarbetare
maste veta vad som krivs av dem. Tid och resurser maste tilldelas for att malen
med individuella utvecklingsplaner ska nas.

Ett nyckelbegrepp ér vl fungerande utvecklingssamtal for bl a kartlaggning av
kompetensbehov, arbetsplanering och inte minst dmsesidigt informations- och
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erfarenhetsutbyte. Ett forsta steg i kompetensutvecklingen &r séledes dialogen
med de anstdllda om foretagets tilltdnkta utveckling (géller 4ven chefer emellan
pa olika nivaer). Dessa dialoger ar vigledande for den anstédlldes engagemang,
reflektioner och planer. Uppfoljning &r en forutséttning for samtalens
trovérdighet.

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 pé lokal samverkan mellan parterna pa foretaget.
Forbunden kan med stdd och radgivning underlétta arbetet. Formen for dialog
med de anstéllda, planering och genomforande av olika utvecklingsinsatser i
individuella utvecklingsplaner bor diskuteras och 6verenskommas mellan
parterna samt utvérderas arligen. Det dr ocksa viktigt att foretrddarna for de
fackliga organisationerna deltar i diskussioner om foretagets 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 &r forhandlingar. Bade MBL och gillande
huvudavtal bygger pa detta forhallande. Begreppet forhandling utgér ifran ett
markerat partsforhallande. Parter med olika intressen forsoker genom
argumentering, kompromisser och ldmpliga intresseavvigningar na
overenskommelser.

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

Riktlinjerna syftar ocksa till att de fackliga organisationerna pa sétt som
overenskommes lokalt ges insyn i och inflytande over foretagets ekonomiska
situation, planerings-, budget- och uppf6ljningsarbete. Dérigenom ges de
fackliga foretradarna pé ett tidigt stadium mdjlighet att medverka med idéer och
forslag och dérigenom paverka foretagets framtid.

Anmdirkning

Om det pd arbetsstillet finns mer dn ett huvudskyddsombud och de lokala
arbetstagarorganisationerna enas ddrom utses ett av huvudskyddsombuden
att jamvdl fungera som samordnare av huvudskyddsombudens verksamhet.
Vederborande bendmnes i denna egenskap som arbetsstdllets
huvudskyddsombud. 1 férekommande fall kan skyddskommittén eller dess
motsvarighet besluta om att arbetsstdllets huvudskyddsombud utses utanfor
kretsen av huvudskyddsombud.

Foretagsledningens framtidsbedomning bor redovisas sa att de fackliga
organisationerna i foretaget far mojligheter att gemensamt med
foretagsledningen behandla och bedéma foretagets forutséttningar. Nedan finns
nagra exempel pa fragor som bor behandlas.

— marknadsutsikter

— inkopsverksamhet

—  konkurrenslédge

—  produktutveckling

—  produktionsutrustning

— de anstilldas trygghet och utveckling i arbetet
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— sikerhet pa arbetsplatsen/sakerhetskultur
—  kompetensforsorjning

—  psykosocial arbetsmiljo

—  kostnadskontroll

— virderingsarbete

— digitalisering

Samverkansavtalet syftar till integration och samspel mellan arbetsmiljo-,
medbestimmande- och verksamhetsfragor. En allmén utgdngspunkt for avtalet
ar att inflytande- och samverkansfragorna ska anpassas till de nivéer i foretagets
organisation dir besluten fattas. Avtalet syftar till att fragor av skilda slag
hanteras pa ritt niva och inte fors hogre upp i foretagets organisation dn vad
som &dr nddvandigt for ett smidigt och effektivt beslutsfattande. Detta forutsétter
ett decentraliserat beslutsfattande inom sévél foretagen som de fackliga
organisationerna.

Varje nyanstdlld har rétt att pa betald tid under en timme deltaga i av lokala
arbetstagarorganisation vid foretaget anordnad information om den lokala
fackliga verksamheten. Riétten till betald tid géller ett informationstillfalle per
nyanstélld. De lokala parterna bor samrada om mojligheterna att samordna sina
respektive introduktionsprogram.

Samverkansformer

Samverkansformerna maste for att syftet med detta avtal ska uppnas knytas sa
néra foretagets linjefunktion som mojligt. Detta sker genom att det till linjen
knyts kontaktorgan pé olika nivéer och att striavan ska vara att behandla varje
fraga pé den nivé dér besluten fattas. De lokala parterna kommer 6verens om pé
vilka nivéer samverkan ska bedrivas, utifran sin kinnedom om foretagets
organisation och forutséttningar. Inrittandet av samverkansformerna bor ske sa
att det pa varje nivé finns goda forutséttningar att behandla de olika typer av
fragor som tdcks av detta avtal, samt att skapa delaktighet for foretagets
medarbetare. I samband med detta bor lokala parter &ven dverenskomma om
vilka frdgor som kan avgoras pé respektive samverkansniva samt hur de ska
hanteras om oenighet uppstar.

Det dr angeldget att savil foretagets som de anstélldas foretréddare har de
befogenheter och kunskaper som kravs for en god hantering av fragorna utifran
de forutséttningar som géller pa varje niva. Till de olika samverkansgrupperna
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kan vid behov ocksa adjungeras deltagare med sérskild kompetens for
behandling av aktuella fragor, exempelvis fran foretagshilsovarden.

De lokala parterna enas om hur ofta gruppen ska ha ordinarie méten samt vilka
dgmnen som regelbundet ska behandlas vid métena. De lokala parterna bor ocksa
enas om hur ofta respektive samverkansgrupp ska ha méten, vilka rutiner som
ska gélla for anmélan av ovriga fragor till motena, hur langt fore motet
dagordning och material ska sdandas ut mm.

Utover ordinarie méten kan gruppen — i forekommande fall efter begéran av
enskild ledamot — sammankallas av ordféranden om négon fraga kraver
bradskande behandling.

Forbunden utgar samtidigt ifran att fragor om lagstadgade krav pé systematiskt
arbetsmiljoarbete omfattas av samverkansreglerna pa samtliga nivaer i foretaget.

Samverkan pa koncernniva
Reglerna avser verksamhet inom landet.

Reglerna giller i tillimpliga delar dven for foretag med flera sjélvstindiga
driftsenheter.

Fragor enligt 11 § MBL som har betydelse for flera enheter i en koncern kan
behandlas i sérskild ordning. Koncernledningen och berérda lokala
arbetstagarorganisationerna bor tréffa Gverenskommelse om hur
medbestimmandet ska utovas i sddana fall, t ex genom samverkan pa
koncernniva istéllet for pa varje berérd enhet. De lokala
arbetstagarorganisationerna bor utse en grupp foretrddare med befogenhet att
overldgga och forhandla med koncernledningen.

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

Overenskommelsen kan inkludera bestimmelse om att ven forhandlingar enligt
12 § MBL kan behandlas enligt detta moment.

Projektarbete

Mycket fordndringsarbete i foretagen sker i projektform. De lokala parterna
forutsitts komma 6verens om hur samverkan ska ske i projektets olika faser
med hinsyn tagen till projektets omfattning, innehall och tidsméssiga
forlaggning.
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Arbetsgivaren, som har det overgripande ansvaret for informations-,
forhandlings- och sékerhetsfrdgorna i samband med planerade foréndringar i
verksamheten, ansvarar for att de fackliga organisationerna pa ett tillrdckligt
tidigt stadium blir informerade om det tilltdnkta projektet och hur foretaget tankt
driva arbetet. Arbetsgivaren redovisar de bedomningar som leder till att
projektet och den eventuellt nya tekniken aktualiseras samt de konsekvenser
som kan 6verblickas, vilket sdkerstéller att de anstdlldas foretradare i
samverkansorganisationen liksom de direkt berdrda arbetstagarna ges majlighet
att pa ett tidigt stadium i fordndringsarbetet kunna medverka vid framtagning av
nddvindigt beslutsunderlag.

Nar teknisk utveckling som innebér viktigare fordndring for de anstéllda
planeras, medverkar de fackliga organisationerna pa sitt som dverenskommes
lokalt.
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F. Arbetstagarkonsult
Erfarenheter och kompetens

Enligt detta avtal ges de anstélldas fackliga foretradare i foretaget mojlighet att
medverka i beddmningar av foretagets ekonomiska situation och framtid. Sddan
medverkan forutsitter en utveckling av kompetens inom dessa omraden och
ansvar att gora egna bedomningar. 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
sdrskilt uppdrag infor forestaende fordndringar som har vésentlig betydelse for
foretagets ekonomi och for de anstélldas sysselsittning. Syftet med detta &r att
ge de fackliga organisationerna mojligheter att analysera foreliggande
faktaunderlag och att ta stillning till de frdgor som fordndringen aktualiserar.
Konsulter kan ej i denna egenskap ges forhandlingsuppdrag.

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

I andra fall &n hér avses kan arbetstagarkonsult utses om de lokala parterna ar
dérom ense.

Reglerna om arbetstagarkonsult avser foretag med minst 50 anstillda. Om de
lokala parterna ar ense foreligger dock inte hinder mot att arbetstagarkonsult
utses i foretag med mellan 25 och 50 anstéllda. I sadant fall géller reglerna i
Ovrigt 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
arbetstagarorganisation ordnade fackliga méten pé arbetsplatsen i fragor som ror
forhéllandet till arbetsgivaren eller som i Gvrigt har samband med den fackliga
verksamheten vid foretaget.

Den nirmare tillimpningen av denna bestdimmelse dverenskommes mellan
arbetsgivaren och den lokala arbetstagarorganisationen. Hérvid ska beaktas att
mote forlaggs sa att det medfor minsta mojliga storningar for produktionen eller
arbetets behoriga gang. I normalfallet forldggs motet utanfor ordinarie arbetstid,
varvid Overtidsersittning utges. Efter lokal dverenskommelse kan métet
forldggas pa ordinarie arbetstid. Dé ska i den betalda tiden inrdknas tid som
atgar for forflyttningen till och fran métet.

Tid som &tgér for facklig information utdver den ordinarie arbetstiden é&r ej att
anse som arbetad tid i arbetstidsavtalets mening. Om ordinarie arbetstid behdver
anvéndas for facklig information ska dock denna tid betraktas som arbetad tid.

Fackligt kontaktarbete pi koncernniva

Fackliga foretridare anstillda inom koncerner har rtt till betald ledighet i skalig
omfattning for fackligt kontaktarbete.

Pé begiran av lokala fackliga organisationer som ingar i koncernen ska
forhandlingar dga rum om former och kostnader for kontaktarbete. Kostnaderna
avser erséttning for forlorad arbetsfortjanst samt resor och traktamenten. Sédan
facklig verksamhet bor budgeteras for ndstkommande verksamhetsar.

Mgjligheter till samordning mellan kontaktarbete och andra dverldggningar,
exempelvis mellan de lokala fackliga organisationerna och koncernledningen
ska tillvaratas.

Det forutsitts att 6verenskommelse om fackligt kontaktarbete traffas mellan
koncernledningen och foretrddare for de lokala arbetstagarorganisationerna.

Anmdrkning

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 sammansdttning.

Det dr med anledning hdr av viktigt att skapa effektiva former for

genomforande av foretagens informations- och forhandlingsskyldighet.

Parterna vill dirfor sérskilt peka pa de méjligheter avtalet ger att i

overgripande frdgor utse mindre grupper av lokala fackliga foretrddare med
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befogenheter att éverligga och forhandla med foretagens ledningsorgan i
sddana fragor.

Mojligheterna att uppnd dndamdlsenliga I6sningar pd dessa problem
paverkas av de fackliga organisationernas maojligheter att bedriva fackligt
kontaktarbete inom koncernforetag. Det dr ddrfor viktigt att foretagen
medverkar till att [0sa sddana frdagor i former som medger ett meningsfullt
fackligt kontaktarbete.

Omfanget av det fackliga kontaktarbetet, som tar sikte pd en for varje lokal
facklig organisation utsedd foretrddare, bor dven anpassas till att behovet
kan variera inom koncernen eller foretaget med hénsyn till pagdende
utveckling eller forestiende fordndringar.

Fackligt kontaktarbete 6ver nationsgrinserna

Ett avtal om fackligt kontaktarbete Gver grinserna ersdtter inte nationella regler
utan ska ses som ett komplement. Det &r ett kontaktarbete mellan fackliga
representanter anstéllda inom berort foretag som utses enligt praxis i berort land.

Parterna noterar att den pd EG-direktivet byggda lagen om europeiska
foretagsrad bl a innebér foljande om inte annan dverenskommelse traffas i
berdrd koncern:

Foretagsradet traffar koncernledningen minst en géng per &r for information och
samrad om koncernens dvergripande verksamhet vad géller ekonomi och
produktion samt andra fragor som &r av vésentligt intresse for de anstédllda minst
en gang per ar. Alla fragor som berdr koncernen eller enheter i minst tva olika
lander ska behandlas med koncernledningen. Det europeiska foretagsradet kan
inte behandla fragor om kollektivavtalsforhandlingar.

Ytterligare moten kan hallas vid speciella omstdndigheter och pa initiativ av
koncernledning eller foretagsradets arbetsutskott.

Antalet ledamoter i foretagsradet ska vara hogst 30. Om foretagsradets storlek
sa kréver ska ett arbetsutskott kunna utses om hogst 3 ledamoter. Foretagsradet
och/eller arbetsutskottet har rétt att triffas fore motet med koncernledningen och
vid speciella omstidndigheter. Radet har ddrutdver ritt att sammantriada enskilt
ytterligare en gang per ar.

Ledamdterna i foretagsradet ska ges mdjlighet att informera vidare om innehall
och resultat av foretagsradets moten. Alla kostnader for foretagsradets och/eller
arbetsutskottets verksamhet star foretaget for, dvs resor, uppehille, forlorad
arbetsfortjanst och tolkning.
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I kollektivavtalet far goras avvikelser fran lagens bestimmelser, under
forutsittningar att avtalet inte innebér att mindre formanliga regler tillimpas pa
arbetstagarsidan.

Ar foretaget ett europabolag regleras arbetstagarinflytandet i ett sirskilt direktiv
och foretagen omfattas dédrmed inte av lagen om europeiska foretagsrdd. Lagen
omfattar inte heller europakooperativ och foretag med verksamhet av ideell
natur och opinionsbildande dndamal.
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H. Grinslost och flexibelt arbete

Ny teknik har 6ppnat for det sé kallade granslosa arbetet, som har en potential
for att 0ka individens kontroll 6ver sin arbetstid och sina arbetsvillkor.
Magjligheten till mer flexibla arbetstider och mojlighet att arbeta pa distans i
hogre utstrdckning &r en stor hjdlp for manga att fa ihop det sé kallade
livspusslet. Det framjar dven jamstélldheten, da det ger alla anstéllda storre
mdjlighet att forena forvérvsarbete och fordldraskap och dela pa hemarbete.

En forutséttning for att det flexibla och granslosa arbetet ska fungera optimalt ar
dock att medarbetarna har reell mdjlighet att pdverka sina arbetstider och att det
finns tillracklig tid till &terhdmtning och vila.

Det grinslosa och flexibla arbetet kan dock medfora kulturer och normer dir
medarbetare forvintas vara konstant uppkopplade och tillgéngliga i arbetsfragor
utanfor ordinarie arbetstid, eller i vart fall upplever att de forvéntningarna finns
fran arbetsgivarens sida, vilket kan f& negativa konsekvenser for balansen
mellan arbetsliv och privatliv. Det ar darfor viktigt att chefer 4r medvetna om
sin roll som normgivare och agerar pa ett sitt som stottar medarbetarna att bli
granssattningskompetenta, exempelvis genom att lyfta frdgor om séavil
arbetsbelastning som arbetstidens forldggning och eventuellt behov av hjalp
med prioritering och utrymme for dterhdmtning.

Det &r onskvért att det finns nagon typ av végledande underlag som stdd for
dialogen avseende det griansldsa och flexibla arbetet att anvénda vid exempelvis
medarbetarsamtal och arbetsplatstraffar.

30



Forhandlingsordning avseende
Avtal om samverkan inom
massa- och pappersindustrin

Forhandlingsordning

Tvist om tolkning eller tillimpning av detta avtal jamte riktlinjer eller med
anledning dér av fattade beslut eller tréffade lokala 6verenskommelser avgors
genom lokala férhandlingar mellan berdrda parter.

Kan tvisten inte 16sas pa detta sétt kan fragan hinskjutas till forhandling mellan
berdrda forbund (central forhandling). Begiran om central forhandling skall i
forekommande fall framstéillas inom tre veckor fran den lokala forhandlingens
avslutande.

Skiljenimnd

Parterna ar ense om att inrédtta en skiljendmnd for tillimpning av dessa avtal
jémte riktlinjer och med anledning dér av géllande lokala 6verenskommelser.
Néamnden skall bestd av tva ledamoter fran Industriarbetsgivarna och tva
ledamoter sammanlagt fran Pappers, Unionen, Ledarna och Sveriges Ingenjorer.
Om en tvist ror forhdllanden inom endast en arbetstagarorganisations omrade
skall bada ledamoéterna utses av den berdrda organisationen. Om tvisten berdr
tvé arbetstagarorganisationer skall dessa vardera utse en av arbetstagarsidans
ledamdéter.

Om tvisten beror fler dn tva arbetstagarorganisationer skall berorda
organisationer gemensamt utse de tva ledaméter som skall foretrdda
arbetstagarna i ndmnden. De av parterna utsedda foretrddarna skall — om fall
anméls for nimndens avgdrande — gemen- samt utse opartisk ordférande for
avgorande av det aktuella fallet. Ndmnden skall — med for berdrda parter
bindande verkan — avgora séddana tvister som enligt denna férhandlingsordning
inte har kunnat 16sas vid centrala forhandlingar.

Begiran om nimndens avgorande skall framstéllas hos motparten inom tre
maénader fran den centrala forhandlingens avslutande. Namndens ledaméter har
dérefter att gemensamt utse opartisk ordférande snarast mojligt. Denna skall i
samrad med ndmndens ovriga ledamoter bestimma om tvistens fortsatta
handléggning med sikte pa att utan tidsutdriakt uppnd en slutlig 16sning.
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Parterna bér vardera sina kostnader for nimndens verksamhet. Kostnader for
anlitande av opartisk ordférande delas lika av arbetsgivarsidan och
arbetstagarsidan.

Giltighetstid

Avtalet giller i denna lydelse fran och med den 1 november 2020 med en
omsesidig uppsigningstid om tre (3) ménader.

Stockholm i1 november 2020

Foreningen Industriarbetsgivarna
Svenska Pappersindustriarbetareforbundet
Sveriges Ingenjorer

Unionen

Ledarna
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