Den overenskommelsebaserade verksamhe-

tens grundlaggande principer
Av Bengt-Ake Wennberg och Monica Hane

En samarbetshandling uppstdar ndr man som enskild person vdljer att handla pd
ett sdtt som framjar andras intentioner, mal och ambitioner men utan att man

ddrmed behéver ge avkall pad sina egna.

Varje verksamhet kraver att man samarbetar. Var och en har en moralisk skyldighet
att verka for att verksamheten fungerar sa vl som mojligt och betjinar sina kun-
der/klienter sa bra som mgjligt. I enkla organisatoriska situationer dir man kan stélla
upp konkreta planer, procedurer och mal, dir man strikt kan dela upp ansvaret mellan
sig, dér ledningen kan fungera direkt vervakande och kontrollerande och dér upp-
gifterna &r repetitiva och utfors enligt en rutin kréver samarbetet enbart att var och en
medarbetare disciplinerar sig och foljer de direktiv som dr utfdrdade.

I de flesta situationer i dagens arbetsliv fungerar inte denna enkla samarbetsmodell.
Man maste vanligen vara kund/klientorienterad och l6sa unika uppgifter for dem man
betjanar Man maste arbeta mer flexibelt. Var och en maste gora egna dverviganden
och anpassa sina insatser till vad som bade behdvs i stunden och vad man kan se leder
till framgang pa 14ng sikt. Verksamheten kraver da ett samarbete av en mycket hogre
komplexitet.

Uppgiften blir gemensam men obestimd och méste formuleras i samarbete. Den skall
16sas utifran en unik kombination av vars och ens kunnighet, insikter och kunskaper.
Detta giller alldeles sérskilt i samarbetet mellan olika professioner dér var och en har
sin speciella kunskap, erfarenhet och yrkesparadigm. Det géller emellertid ocksa i
samarbete mellan personer i1 dvergripande ledning, i lokal ledning och de enskilda
medarbetarna i verksamheten.

Man ir séledes — vare sig man dr chef eller medarbetare — moraliskt skyldig att an-
stringa sig att utfora samarbetshandlingar enligt ovanstdende definition. Detta kriaver
en storre kunnighet om verksamheten som helhet. Handlandet blir ocksa mer kompe-
tenskridvande ju fler faktorer man maste ta hinsyn till. Vi har kallat en verksamhet
som tvingas in i detta komplexa samarbete for en overenskommelsebaserad verksam-
het.
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Med tanke pa de dkade svarigheter att samarbeta som dessa nya forhéllanden innebér
sa dr det ledningens framsta uppgift att se till att samarbetshandlingar underléttas och
kan utforas. Ledningen bor bevaka att realistiska, hillbara och rimliga 6verenskom-
melser kan trdffas. De bor se till att dessa dvervakas och foljs upp. Sadana atgérder
bidrar till trygghet, stabilitet och fortroende mellan ledning och medarbetare och
mellan medarbetare av olika professioner.

For att man gemensamt skall kunna ta stédllning till om samarbetshandlingar utfors
och hedras maste det vara mojligt att ta upp, diskutera och vérdera sjilva samarbets-
handlingen. Vi menar att vad som &dr en samarbetshandling och vad som inte &r det
kan avgdras utifrén vissa grundldggande principer som kan kénnas igen och litt ac-
cepteras som rimliga da de bygger pa en 14ng vishetstradition. Det &r dessa principer
som vi bendmnt “partnerskap” och som vi hér redovisar.

Forverkligande av ett partnerskap, s& som det definieras genom f6ljande principer, har
saledes forutsittningar att befrimja effektiva och hilsobringande ledningssystem —
som &r accepterade och omfattade av alla — vilka tillvaratar medarbetares mojligheter
att vara professionella aktorer. I forhandlingar mellan fackliga organisationer, medar-
betare och ledning kan man saledes som férhandlande part — vare sig man ar ledning,
fack eller medarbetare — tillse att dessa principer etableras och f6ljs i den praxis och de
rutiner som etableras.

Har foljer principerna:

1. Partnerskap innebér att sitta sig in i den andres situation

Som ledning och professionell aktdr har man ansvar for att sétta sig in i varandras
situation pd ett sadant sétt att man kan medverka till att tillfredsstélla de andras behov
att vara professionella aktorer. Forhallandet mellan ledning och anstédllda och medar-
betare sinsemellan dr dérvid Omsesidigt. Var och en har i sitt konkreta praktiska age-
rande skyldighet att beakta varandras intressen och begrinsningar i detta avseende.

Detta innebér ett dmsesidigt krav att uppmérksamma om det gors misstag som kan
dventyra verksamheten. Om ndagon — vare sig det dr ledningen eller en medarbetare —
forhaller sig passiv trots att man borde ha insett faran for verksamheten eller for
medarbetarna i den blir denne ansvarig for sin passivitet.
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Alla har ansvar for att skaffa sig insikter om hur respektive aktor tdnker, och vad den-
ne forstatt av de ataganden som géller. Man har séledes ansvar, bade fran ledningens
och frdn medarbetarnas sida, att aktivt undanrdja eventuella villfarelser i detta avse-
ende. Om ndgon forhéller sig passiv och later missforstand och oklarheter paverka
verksamheten eller andra medarbetares vélfard blir denne ansvarig for sin passivitet.

Det &r inte tillatet att profitera pd ndgons misstag eller lata denne béra all risk for even-
tuella misstag eller forluster. Om négon, vare sig det dr ledningen eller ndgon medar-
betare, ser existensen av sadana faror foreligger en klargérandeplikt.

2. Partnerskap innebir att kommunicera viktig information till den andre

Att verka som en professionell aktor, vare sig man &r ledning eller medarbetare, inne-
bér ett dtagande om Sppenhet och uppriktighet ifrdga om forhallanden som kan gynna
eller skada bade verksamheten, medarbetarna, kunderna, klienterna eller forhallandet

till omvérlden.

Detta kan beskrivas som en upplysningsplikt. Upplysningsplikten skall hindra att
viktiga frdgor doljs for dem som &r berdrda. Den skall ocksé hindra att en miktigare
part gd r for langt i sin strivan att enbart beakta sina egna intressen genom att stilla
ensidiga krav pd den svagare att denne skall ”ldgga alla korten pa bordet” utan att
man sjilv gor det och ddrmed skaffa sig ett &nnu storre overtag.

Upplysningsplikten innefattar en annan slags érlighet &n den som bestér i att man
uttalar sig sanningsenligt om sakforhdllanden. Den innefattar nimligen en dkthet 1
atergivningen av var man sjalv stdr och vilka intentioner man arbetar efter.

Det ér inte heller forenligt med partnerskapet att pasta sig besitta formégor och kun-
skaper som man faktiskt inte besitter eller att 1dta medarbetare och kollegor tro att
man ténker svara for frdgor som man i sjilva verket inte dr beredd att ta ansvar {or.

3. Partnerskap innebiir att agera aktsamt i forhéillande till den andres intressen
Man har bade som ledning och medarbetare skyldighet att initiera atgérder som tillva-
ratar allas intresse att fa fungera som professionella aktorer. Detta géller &ven om
detta inte direkt tillhor ens ansvarsomrade. Man ér sdledes pliktig att gora sitt bésta
for att alla 1 verksamheten skall kunna gora ett bra arbete.
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Béde ledning och medarbetare kan sdledes hallas ansvariga for problem som kan uppsta
genom att man inte inser att en brist pa eget agerande eller brist pa kunskap om sakfor-
héllanden kan begrénsa andras mojligheter att fullgdra sitt arbete. Man kan ocksé hallas
ansvarig for att man inte uppmérksammat sddana atgérder som hindrar medarbetare att
fullgora ett bra arbete.

Man, bade ledning och medarbetare, har séledes en tillsynsplikt. Denna innebér att man
har ansvar for att vaka dver att alla kan genomfora sina uppgifter tillfredsstéllande. Om
det verkar ga daligt, om verksamheten far svarigheter och om medarbetare av detta skil
riskerar att réka illa ut har man saledes skyldighet att vara aktivt verksam for att be-
grinsa deras lidande eller forlust.

4. Partnerskap ir inte detsamma som sjilvutplining

Anstillningsforhdllandena, 6verenskommelser och samarbetsrutiner fir inte utformas
sa att de forpliktigar ndgon medarbetare att gora sa stora uppoffringar att dennes indi-
viduella intressen och “dverlevnad” sitts pd spel. Man skall som medarbetare bara
behova gora skiliga anstrdngningar och uppoffringar for att kunna uppfylla sitt ata-
gande mot verksamheten.

5. Partnerskapet méste ta hinsyn till verksamhetens dynamiska karaktir
Villkoren for varje persons anslutning till verksamheten, dess rutiner och de verens-
kommelser som tréffats far aldrig uppfattas som statiska. Man har bade som ledning
och medarbetare ansvar for och anledning att gemensamt med de andra dverviga
overenskommelsens potentiella mdjligheter och risker och f6lja upp dessa mot vad
som hénder i verksamheten 1 vrigt.

Béde arbetsgivare, ledning och den enskilde medarbetaren bor ha rétt att under trygga

forhallanden omforhandla eller omtolka etablerade 6verenskommelser utifran en for-
dndring av yttre forhallanden eller utifrdn vad som visat sig i och genom samarbetet.

Négra avslutande kommentarer
Vi har presenterat ovanstdende principer for att illustrera den dramatiska foréndring i

resonemang om ledning och ledarskap som de nya komplexa samarbetssituationerna
tvingar fram. Det dr inte svart att se att vi standigt i vart samhélle och vart arbetsliv
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bryter mot “’partnerskapets principer” och darmed riskerar verksamheten och skapar
frustration hos andra professionella aktorer.

Dessa brott badde mot den enskildes ambitioner och mot verksamhetens bésta gér inte
obemarkt forbi. Det stoter bort de kompetenta medarbetarna och ledningspersonerna.
Manga revolterar. Vad som gors upplevs ocksa oréttvist, ordttfardigt och omoraliskt
och skapar ilska och frustration. Vanligen uppfattas friktionerna bero pa bristande
vilja och egoism snarare dn oférmaga att klara den komplexa situationen pa ett bra
satt. Denna vrede véaxer till sig och leder in i misstroende, samarbetsstorningar och
kanske ocksé véldsamheter.

De atgédrder med vilka man numera forsoker 16sa denna frustration och ilska handlar
néstan enbart om att utéva mer kontroll, mer diskriminering och mer makt. Sadana
atgdrder krénker forstds partnerskapet dn mer. De fOrvirrar situationen och riskerar att
leda in i &n storre frustration och ilska. Utvecklingen leder till ndgot vérre snarare édn
ndgot bittre.

Vi inser att de principer vi hér presenterat stéller alla i en verksamhet infér enorma
utmaningar — inte minst nér det géller att skapa sig en djupare forstielse bdde av
verksamheten som sddan, varandras forutsdttningar och mgjligheter och kun-
ders/klienters situation. Om vi bortser fran att nagra kan missa och strunta i sin mora-
liska skyldighet att samarbeta s kvarstdr dndé stora omraden att utforska och beskri-
va for att de som verkligen vill samarbeta skall kunna gora detta. Det handlar bland
annat om gemensamma kunskapsplattformar, ldmpliga informations- och styrsystem
samt svarigheter och mojligheter att skapa samhorighet och gemenskap 6ver organi-
satoriska och professionella grinser i ett arbetsliv préglat av mangfald och olikheter.

Ett forsta steg i denna riktning mot ett battre interdisciplinirt samarbete och forbéttra-
de ledningsformer och ledningssystem tas med det projekt som Forbundet Sveriges

Arbetsterapeuter (FSA) just nu initierar och som beskrivs pa annan plats i denna do-
kumentation.
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