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Inledning

DENNA SKRIFT SYFTAR TILL att redovisa inflytanderegler och situa-
tioner dir olika sddana regler ir tillimpliga samtidigt eller i alla
fall pd samma hindelse. Ambitionen 4r ocksé att visa hur fack-
liga organisationer och fértroendemin kan anvinda dessa regler.

I flera lagar pd arbetsmarknaden finns regler som pa ett eller
annat sitt ger de anstéllda och deras fackliga organisationer in-
flytande 6ver arbetsgivarens beslutsprocess och méijligheter till
paverkan pa arbetssituationen och arbetsférhallanden.

Manga ganger ir det s att en och samma hindelse i arbets-
livet har olika aspekter eller synvinklar som gor att flera lagar
har beréring med hindelsen och dérfor blir tillimpliga. Fér den
fackligt fortroendevalde ar det inte alltid 14tt att ha hela situa-
tionen klar fér sig med alla dess olika aspekter och att kunna ut-
nyttja de arbetsrittsliga verktygen. Ibland 4r det dessutom s3 att
fler an en fackligt fértroendevald har méjlighet att agera med
stod av lag sdsom ir fallet nir ett skyddsombud ska samverka
med arbetsgivaren infér en férdndring av verksamheten och en
fackklubbsféretridare ska MBL-forhandla med arbetsgivaren om
samma verksamhetsforandring.

Férhoppningen ir att denna skrift ska ge en 6verblick och klar-
het ifrdga om arbetstagarsidans inflytande hos arbetsgivaren och
kunna vara till nytta i det fackliga arbetet.

Skriften handlar enbart om inflytanderegler i lag. De regler
om medinflytande som finns i centrala avtal inom de privata,
kommunala och statliga omradena behandlas inte hir. Dessa
avtalade regler utgor viktiga komplement till medbestimmande-

INLEDNING | 5



lagen och arbetsmiljélagen och ska naturligtvis tillimpas och an-
vindas.

Lagregler om arbetstagarsidans inflytande

Sadana regler finns i:

- Lagen om medbestidmmande i arbetslivet (MBL)

- Arbetsmiljolagen (AML) jamte vissa foreskrifter

- Lagen om styrelserepresentation

- Lagen om anstillningsskydd (LAS)

- Lagen om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen
(FML)

- Semesterlagen

- Studieledighetslagen

- Plan- och bygglagen

Andra regler om samverkan mellan parterna

- Diskrimineringslagen
- Socialférsikringsbalken 30 kap om rehabilitering
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Situationer och typfall dir gangen ska beskrivas:
1. Arbetsbrist och driftsinskrdankning

Det konkreta fallet
Vi har hir nedan valt att skildra regelsystemen utifrdn en tink-
bar och vanlig situation.

Arbetsgivaren planerar att siga upp 15 arbetstagare pa grund
av arbetsbrist. Det totala antalet anstillda dr 70. Arbetsgivarens
tanke dr att de kvarvarande 55 anstéllda efter driftsinskrinkning-
en dven ska utféra det arbete som de 15 uppsagda skotte.

I det rationaliseringsprogram som arbetsgivaren presenterar
ligger ocks3, forutom driftsinskrinkningarna, att en fackligt f6r-
troendevald ska byta arbetsuppgifter samt att en person som har
begirt ledighet fér studier inte ska f3 denna ansékan beviljad.

Tillampliga regler om medinflytande
a) AMLs regler om medinflytande
Vid planering av dndringar i arbetsgivarens verksamhet, sdsom
nir arbetsgivaren planerar att genomfora driftsinskrinkning, har
skyddsombud och skyddskommittéledaméter ritt till medinfly-
tande enligt 3kap 1a§ samt 6 kap 4 och g §§ AML.
Skyddsombuden har ocksa ritt till medinflytande i det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet. Detta framgar av 4§ i Arbetsmiljover-
kets foreskrifter AFS 20011 Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM-
foreskrifterna). Nir arbetsgivaren planerar dndringar i verksamhe-
ten — exempelvis driftsinskrinkningar — ska arbetsgivaren enligt
8§ i SAM-foreskrifterna bedéma om 4dndringarna medfor risker
for ohilsa eller olycksfall som kan behéva atgirdas. I denna riskbe-
démning ska skyddsombuden medverka och utéva medinflytande.
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Nir medinflytande utdvas enligt AML ir fragestillningen vil-
ka arbetsmiljéfaktorer som kan fa betydelse for den kvarvarande
personalen vid en neddragning av bemanningen.

b) MBLs regler om medinflytande

Férandringen i det konkreta fallet dr av sddan art att arbetsgiva-
ren ar skyldig att fore beslut priméarférhandla med facket enligt
11§ MBL om kollektivavtal finns pa arbetsplatsen eller enligt 13§
MBL om kollektivavtal saknas, men de anstéllda 4r organiserade
i en facklig organisation. Innan arbetsgivaren primirforhandlar
med facket har arbetsgivaren ritt att skaffa sig ett underlag att
presentera for facket vid forhandlingarna.

Enligt MBL ska frigan om driftsinskrankningar bedémas i
forsta hand utifran andra utgdngspunkter dn de arbetsmiljémas-
siga, sdsom det ldmpliga i att éverhuvudtaget genomfora atgir-
den, alternativa 16sningar pa problemet samt konsekvenserna fér
framtiden for foretaget i frdga om den kvarvarande personalens
arbets- och anstillningsvillkor. Aven de arbetsmiljémissiga as-
pekterna ska beaktas.

Hur ska inflytandereglerna enligt AML och MBL
samordnas?
Som konstaterats ovan innehéller bAde AML och MBL regler om
medinflytande f6r arbetstagarsidan. Bada regelsystemen &r till-
lampliga i fraga om driftsinskrinkning och uppsigning av an-
stillda. Frgan ar hur dessa parallella inflytandesystem ska sam-
ordnas inbordes.

Enligt arbetsmiljolagen ska skyddsombudet och behandlingen
i skyddskommittén om sddan finns, ligga sina synpunkter och
vara medverkande i beslutsprocessen tidigare an MBL-férhand-
lingarna sker. Arbetsmiljéaspekterna kommer att pa sa sitt bli
en del av det underlag som senare blir féremal fé6r MBL-férhand-
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lingar, i vart fall bor inte MBL-forhandlingarna vara avslutade
innan skyddsombud respektive skyddskommitté har fatt siga sitt
i fragan.

Behandling av den planerade férindringen ur inflytandesyn-
punkt enligt AML ska alltsa féregd primirférhandlingar enligt
MBL.

Sjdlva gangen i medinflytandeprocessen enligt AML
och MBL med flera lagar

1. Rdtten till information utnyttjas

For att skyddsombudet ska kunna bilda sig en riktig uppfattning
om den planerade férindringen maste denna person ha tillgdng
till samma informationsmaterial som arbetsgivaren har. Enligt
6kap 4§ AML ska arbetsgivaren pa eget initiativ utge denna in-
formation. Enligt 6 kap 6 § AML har skyddsombud ritt att begira
kompletterande information. Skyddsombuden har alltsa ritt att
fa all den information som behdvs i den aktuella frdgan. Skydds-
ombudens ritt att erhélla handlingar och annan information av
arbetsgivaren dr mycket vidstrickt. Det kan handla om statistik
over arbetsskador och sjukfrinvaro, intyg dver besiktningar och
provningar samt arbetshygieniska utredningar men 4ven ménga
andra handlingar som arbetsgivaren kan ha.

Arbetsgivaren ir skyldig att ldmna ut dessa handlingar till
skyddsombudet. Gor inte arbetsgivaren det kan detta uppfat-
tas som ett hinder i skyddsombudets uppdrag och arbetsgivaren
kan bli skyldig att utge skadestdnd enligt de bestimmelser som
finns i 6 kap 10-13 §§ AML. I sddana fall ska skyddsombudet alltsd
vanda sig till den fackliga organisationen med begiran om tviste-
forhandling om skadesténd for brott mot arbetsmiljélagen. Det
gar alltsd inte i sddana frigor att vinda sig till Arbetsmiljoverket
med begiran om foreldgganden. Enligt arbetsmiljolagen har Ar-
betsmiljéverket inte befogenhet att ingripa med tvingsmedel f6r
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att trygga efterlevnaden av reglerna i 6 kap AML om samverkan
mellan arbetsgivare och arbetstagare.

2. Skyddsombudet och skyddskommittéledaméterna utovar sitt
medinflytande

Nir samverkan mellan arbetsgivaren och skyddsombudet dgt rum,
ska behandling av fragan ske i skyddskommittén dir skyddskom-
mittéledamdterna pé arbetstagarsidan utdvar sitt medinflytande.

Om skyddsombudet i samverkansarbetet i den aktuella frigan
som ju dr en del av det systematiska arbetsmiljéarbetet finner att
den férestdende neddragningen av bemanningen innebir en risk
ur arbetsmiljosynpunkt, kan skyddsombudet med st6d av 6 kap
6a§ AML begira att arbetsgivaren gor en konsekvensanalys el-
ler riskanalys. Skyddsombudets skl 4r att neddragningen av be-
manningen kommer att fi negativa konsekvenser fér kvarvaran-
de personal. Vigrar arbetsgivaren kan skyddsombudet hinskjuta
frigan till Arbetsmiljéverket.

En sédan friga ryms inom Arbetsmiljéverkets befogenheter att
meddela férbud eller férelaggande for arbetsgivaren. Om skydds-
ombudet gor en sddan hinvindelse innebir detta samtidigt att
MBL-férhandlingar inte kan slutforas i den aktuella frdgan om
neddragningar av personalen. MBL-férhandlingarna méste alltsa
anstd och avvakta det beslut som Arbetsmiljoverket, och eventu-
ellt regeringen efter &verklagande, kan komma att fatta.

3. MBL-férhandlingar
Efter det att skyddsombud respektive skyddskommittéledamao-
ter har fatt ge sina synpunkter och forslag pd neddragningens
effekter ur arbetsmiljésynpunkt, ska MBL-férhandlingarna ge-
nomforas.

I MBL-férhandlingarna ska alla aspekter inklusive arbetsmilj6-
aspekterna behandlas. Enligt 19 § MBL har den fackliga organisa-
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tionen ritt att inom vissa granser f& kompletterande utredningar
utférda pa arbetsgivarens bekostnad. Det lokala facket har moj-
lighet att vidga férhandlingsfragan till att avse andra alternativ
och 16sningar. Blir man i de lokala primirférhandlingarna oense
har det centrala facket mojlighet att 3 till stdnd férhandling en-
ligt 14§ MBL med arbetsgivaren.

4. Behandlingen i bolagets styrelse och arbetstagarledamotens
inflytande

Den slutliga behandlingen av fragan om driftsinskrankning kom-
mer att behandlas i bolagets styrelse. Har arbetstagarna represen-
tanter i styrelsen, finns ytterligare méjligheter f6r facket att pa-
verka beslutet. Viktigt 4r att arbetstagarrepresentanten sitter sig
in i den fraga som ska behandlas i styrelsen genom att inhimta
information fran de fackliga féretrddare som varit inblandade ti-
digare i beslutsprocessen.

5. Fackets inflytande pa omplaceringen av facklig fértroendeman
Nir det giller omplacering av facklig fértroendeman finns ut-
tryckliga regler i 5§ FML som ror varsel, underrittelse och 6ver-
laggning.

Eftersom omplacering av den facklige fortroendemannen ar
en del i ett storre atgirdspaket kommer MBL-férhandlingarna att
dven omfatta denna omplacering. Normalt sker MBL-f6rhand-
lingar pé ett tidigare stadium #n nir arbetsgivaren ir skyldig att
lamna varsel till facket och underrittelse till fértroendemannen
enligt 5§ FML.

Forfarandet som rér den facklige fortroendemannen inleds
med MBL-férhandlingar for att efterféljas av varsel och éverligg-
ning enligt fértroendemannalagen. De 6verldggningar som pé-
kallas pa grund av varslet kommer nirmast att inriktas pa kon-
sekvenserna for det fackliga arbetet.
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6. Facket inflytande pa uppskovet av studieledighet

Facket ritt till inflytande enligt 4—58§§ studieledighetslagen for-

utsétter att det finns kollektivavtal pa arbetsplatsen.
Facket har ritt till inflytande i tva avseenden, ndmligen

1. Nir arbetsgivaren vill skjuta upp studieledigheten till senare
tidpunkt, dock hogst i sex manader. Facket har ritt till dver-
laggning med arbetsgivaren och kan d& péverka arbetsgiva-
ren i en gynnsammare riktning for den berdrde arbetstagaren.

2. Nir arbetsgivaren vill skjuta upp ledigheten till senare tid-
punkt 4n sex ménader fran arbetstagarens begiran, krivs sam-
tycke fran facket. Likasd om utbildningen dr hogst en arbets-
vecka och arbetsgivaren vill skjuta pa ledigheten mer 4n tva
veckor. Facket har i dessa situationer vetoritt.
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2. Ny-, om- eller tillbyggnad

Det konkreta fallet

Arbetsgivaren avser att gora en nybyggnation. Arbetsgivaren be-
hover ytterligare produktionskapacitet och avser alltsa att genom-
féra en stérre byggnation. Denna byggnation kan ske som en ny-
byggnad eller ocksa en till- eller ombyggnad. Det handlar i sjidlva
verket om en investering av stora métt.

Beslutet om denna investering kommer att ske i tva etapper.
For det forsta ska det beslutas om investeringen ska ske eller inte.
For det andra om nu investering ska genomféras och hur ska den
da ske, i egen regi eller med hjilp av entreprendr.

Tillampliga regler
a) Arbetsmiljélagen
Som vi tidigare har redovisat, ska skyddsombudet enligt 6 kap 4§
AML ges mojlighet att delta i varje stadium i planeringen som ir
av betydelse ur arbetsmiljésynpunkt. Skyddsombudet ska komma
in pa ett mycket tidigt stadium i arbetsgivarens planering av en
byggnation pa arbetsplatsen. Skyddsombuden har, som vi ocksa
tidigare har redovisat, en ldngtgdende ritt till information enligt
6 kap 4 och 68§ AML.

Dir skyddskommitté finns, ska den ocksa delta i planeringen
av den aktuella byggnationen fast pa ett mer vergripande sitt
an skyddsombudet gor.

b) MBL

Byggnationen innebir visentlig férdndring av arbetsgivarens
verksamhet. Det handlar bland annat om en stor ekonomisk in-
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vestering men den kan ocksd innebira férandringar for de an-
stillda. Vid de MBL-férhandlingar som arbetsgivaren ar skyldig
att kalla till, har facket ritt till inflytande 6ver den planerade
byggnationen. Facket kan komma med férslag och synpunkter
pa sjilva byggnationens art och omfattning men ocksé i fragan
om byggnation ska ske 6verhuvudtaget.

Facket kan ha den uppfattningen att pengarna ska anvindas
till andra &ndamal. Fackets synpunkter kan ocks& handla om hur
och av vem byggnationen ska genomforas samt konsekvenser fér
framtiden for de anstillda.

¢) Lagen om styrelserepresentation

De beslut som ska fattas far sigas vara av sa stor vikt att de méste
bli féremal fér styrelsens beslut. Den styrelserepresentant som
facket har i styrelsen har da en méjlighet att paverka beslutet.

d) Plan- och bygglagen 10 kap 14-15 §§

Enligt denna bestimmelse ska skyddsombud, skyddskommitté
eller arbetstagarorganisation yttra sig dver férslag till byggnation
innan byggnadsarbeten far pdborjas

Sjdlva gangen i medinflytandeprocessen enligt AML
och MBL med flera lagar

Vi far hir hinvisa till vad som &r beskrivet under avsnitt 1. Arbets-
brist och driftinskrankning. Férenklat blir gingen den féljande.

1. Ratten till information utnyttjas

Skyddsombud ska sitta sig in i den féreliggande fragan om fér-
andring. For att kunna gora det, ska skyddsombudet ha tillgdng
till samma informationsmaterial som arbetsgivaren. Skyddsom-
budet ska ta stillning till om ytterligare material behovs eller om
ndgot dr oklart och behover kompletteras.
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Nir synpunkter och férslag kommit in fran skyddsombuden,
ska detta behandlas i skyddskommittén. Skyddskommittéleda-
moterna ska pd samma sitt som skyddsombuden utnyttja sin in-
formationsritt och sitta sig in i den aktuella fragan.

2. Medinflytande utévas av skyddsombud och skyddskommitté-
ledamoter
Skyddsombudet framfér sina synpunkter och férslag. Tillsam-
mans med arbetsgivaren gors en riskbeddmning. Anser skydds-
ombud att det féreligger oklarhet om riskerna och dess eventuella
konsekvenser, begirs att arbetsgivaren gor en utredning didrom
och en konsekvensanalys.

Finns skyddskommitté, kommer medinflytandet att i stillet
utdvas av arbetstagarledaméterna i skyddskommittén. Skydds-
ombudens synpunkter och forslag ska darvid beaktas.

3. MBL-férhandlingar
MBL-férhandlingar med lokala facket kan igdngsittas eller full-
foljas sedan skyddsombud och skyddskommittéledamoter fatt ge
sina synpunkter och férslag ur arbetsmiljosynpunkt. Dessa syn-
punkter ska beaktas och vigas in i den helhetsbedémning som
facket ska gora.

Om enighet inte uppnas, finns méjligheter for den centrala
arbetstagarorganisationen att begira MBL-férhandling med ar-
betsgivaren enligt 14§ MBL.

4. Lagen om styrelserepresentation

Det ar viktigt att arbetstagarsidans styrelserepresentant utnytt-
jar sin ritt enligt aktiebolagslagen att {3 fullstindig information
innan den aktuella frigan avgérs i styrelsen. Det dr ocksa viktigt
att styrelserepresentanten tar kontakt med skyddsombud och
skyddskommittéledamoter for att f& deras direkta synpunkter.
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P4 detta sitt blir styrelserepresentanten vil férberedd infor sty-
relsemétet och kan framligga arbetstagarsidans synpunkter som
inte redan vunnit gehor.

5. Yttrande enligt plan- och bygglagen
Innan byggnation kan pabérjas, ska arbetsgivaren séka bygglov.
Detta sker nir medinflytandeprocessen &r avslutad och arbetsgi-
varen med beaktande av de synpunkter som kommit fram fran ar-
betstagarsidan, fattar det definitiva beslutet. Fér att byggnationen
ska kunna paborjas maste arbetsgivaren infér byggnadsnamnden
visa att skyddsombud, skyddskommitté eller arbetstagarorgani-
sation deltagit i planeringsarbetet och fatt tillfille att yttra sig.
Detta innebir att arbetstagarsidan i ytterligare ett skede har
mojlighet att f3 framfora sina arbetsmiljosynpunkter pé den f6-
reslagna byggnationen.
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3. Forandring av arbets-
metod, arbetsprocess och
arbetsorganisation

AMLs OCH MBLs INFLYTANDEREGLER dr hér tillimpliga pd samma sitt
som beskrivits ovan under avsnitten 1 och 2. Férenklat blir den
naturliga gdngen vid forandring av arbetsmetod, arbetsprocess
och arbetsorganisation enligt féljande:

1. Skyddsombudet informeras av arbetsgivaren om planerad f6r-
andring. Skyddsombuden erhaller fullstindigt informations-
material. Skyddsombudet deltar i varje skeende.

2. Skyddskommittén, om sddan finns, far tillfille att granska for-
slaget till fordndring.

3. Nir arbetsgivaren sjilv har bildat sig en uppfattning, genom
utredningar om ett visst forslag, kallar arbetsgivaren till MBL-
férhandlingar.

4. Vid MBL-férhandlingarna ska de arbetsmiljosynpunkter som
framkommit frdn skyddsombud och skyddskommitté beaktas.
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4. Nyanskaffning av maskiner

Tillampliga regler vid sjilva gdngen i processen ir den samma
som under avsnitten 1-3.
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5. Foretagshalsovard

Regler om foretagshilsovard finns i 3kap 2¢§ AML. Manga kol-
lektivavtal pad LO-omradet innehéller ndgot om detta &mne. De
flesta avtalen forutsitter att de lokala parterna triffar 6verens-
kommelse.

Regler om féretagshilsovard finns ocksa i féreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljdarbete. Foretagshilsovirden ska vara en
del i det forebyggande arbetsmiljoarbetet.

Né&r arbetsgivaren inte har foretagshalsovard

Enligt AML 6 kap 48 dr det en uppgift for skyddsombud att vaka
over skyddet mot ohilsa. Skyddsombuden ska dirfor utnyttja sin
ritt till medinflytande genom att stilla krav pa foretagshilsovard
och dven krav pa att foretagshilsovarden ska ha ett visst bestamt
innehall

Ytterst kan skyddsombuden nir arbetsgivaren vigrar, hinskju-
ta fragan till Arbetsmiljéverket enligt 6 kap 6a§ AML.

Finns skyddskommitté, 4r det den som har till uppgift att be-
vaka fragor rorande foretagshilsovard.

Liksom i alla andra sammanhang kan skyddsombud eller
skyddskommittéledamater vinda sig till det lokala facket med
begiran om hjilp. Med stéd av 10§ MBL kan facket begira for-
handling med arbetsgivaren och vid férhandlingen kriva fére-
tagshilsovard med visst innehall.

Accepterar arbetsgivaren att ha foretagshilsovard, ska skydds-
ombud eller skyddskommittén om sddan finns, delta i planering
av foretagshilsovardens organisation, inriktning och innehall.
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Uppstar oenighet i skyddskommittén kan fragan hanskjutas
till Arbetsmiljoverket for avgorande.

Nar arbetsgivaren planerar att inféra foretagshalsovard

Man kan hir tinka sig olika situationer. Arbetsgivaren planerar
att ha foretagshilsovard i egen regi, det vill siga med egen an-
stilld personal, eller att triffa avtal med utomstdende féretags-
hilsovardsenhet.

I béda fallen ska givetvis arbetsgivaren bereda arbetstagarsi-
dan tillfille till inflytande, i forsta hand genom skyddsombud och
skyddskommitté enligt samverkansreglerna i 6 kap AML, men
ocksd genom att arbetsgivaren kallar det lokala facket till pri-
mirforhandling enligt 11§ MBL.

Det inflytande som dé ska ut6vas fran arbetstagarsidan hand-
lar inte bara om att paverka arbetsgivaren rorande formerna for
foretagshilsovardens bedrivande. Minst lika viktigt att paverka
ir innehallet i den tilltankta féretagshilsovirden.

Ndr arbetsgivaren tdanker dndra pa sin befintliga foretagshalsovard
Aven i detta sasmmanhang ska det fackliga inflytandet aktualise-
ras pd samma sitt som i det féregdende avsnittet.
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6. Arbetstagares sjukdom

Det konkreta fallet

En arbetstagare har varit sjukskriven i tre veckor. Vid fornyat be-
sok hos lakaren blir hen fortsatt sjukskriven i 4 veckor. Besviren
ir av typen belastningsskada. Arbetstagaren bor enligt likaren
inte arbeta med tunga lyft.

Tillampliga regler om medinflytande

I 30 kap socialférsikringsbalken (SFB) regleras arbetsgivarens re-
habiliteringsansvar. Rehabiliteringsarbetet férutsitter samverkan
mellan arbetsgivaren och den berérde arbetstagaren jaimte den-
nes facklige foretradare.

Enligt 3kap 2a§ AML ska det hos varje arbetsgivare finnas
en organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksam-
het. Nirmare detaljregler om sddan verksamhet finns i Arbetar-
skyddsstyrelsens foreskrifter AFS 1994:1 om arbetsanpassning och
rehabilitering. Skyddsombud och skyddskommittéledaméter har
ritt till medinflytande pé inférande av en sddan verksamhet och
hur den ska fungera. Verksamheten ska bedrivas i samverkan med
skyddsombud och skyddskommittéledaméter. Detta framgar av
6 kap 4 och 98§ AML samt 7§ nimnda foreskrifter.

Enligt 3kap 3§ AML dr arbetsgivaren skyldig att uppmiarksamma
och utreda behovet av anpassningsatgirder utifran den enskildes
forutsittningar samt vidta sddana dtgirder. I detta arbete dr arbets-
givaren skyldig att samverka med den drabbade arbetstagaren jimte
dennes fackliga organisation och skyddsombud. Detta medinflytan-
de framgér av omnimnda bestidmmelser i det féregdende stycket.
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En ytterligare mojlighet till medinflytande ar att med st6d av
6 kap 6a§ AML begira att arbetsgivaren vidtar anpassningsat-
girder och i andra hand hinskjuta begiran till Arbetsmiljéverket.

Enligt 10§ MBL kan facket, om man anser att arbetsgivaren
inte uppfyller sina skyldigheter om rehabiliteringen, kalla till f6r-
handling med arbetsgivaren for att pa sa sitt paverka arbetsgi-
varen i gynnsam riktning fér den enskilde arbetstagaren. Ibland
kan det finnas behov av ett hjilpmedel att ta till for att hindra ar-
betsgivaren fran att vidta en atgird som skulle kunna vara myck-
et olycklig ur den drabbade arbetstagarens synvinkel. Ett sddant
hjilpmedel dr mojligheten att i tvist om arbetsskyldigheten fér
en arbetstagare med nedsatt arbetsférméga utéva tolkningsfore-
tride enligt 34 § MBL. Reglerna om tolkningsforetrade i MBL far
ses som en del i systemet om fackets medinflytande.

Ett alternativ till det nyssndmnda 4r skyddsombudets ritt att
stoppa arbetet enligt 6 kap 7§ AML. De kvalificerade forutsitt-
ningarna for denna ritt maste givetvis vara fér handen.

Inte minst viktig i ssmmanhanget ir lagen om anstéllnings-
skydd som stiller krav pa arbetsgivaren att vidta omplacerings-,
anpassnings- och rehabiliteringsatgirder fér att undvika uppsig-
ning. Den regel om medinflytande som finns i en uppsigningssi-
tuation ar ritten till 6verliggning enligt 30§ LAS nér en planerad
uppsigning har varslats av arbetsgivaren.

LAS innehaller i 34§ ytterligare en regel som har betydelse ur
inflytandesynpunkt i den situationen att uppsigning sker som
arbetstagaren angriper med ogiltigforklaring.

Sjdlva gangen i ett rehabdrende ur medinflytande-

synpunkt

a) Normalt ska det finnas uppgjorda rutiner fér hur samverkan
ska ske hos arbetsgivaren i ett rehabarende. I alla skeden under
hela den tid rehabirendet pagar ska férutom arbetsgivaren och

JOBBET OCH LAGARNA - VILKEN LAG GALLER?



den berérde arbetstagaren finnas en facklig féretradare som bi-
stér arbetstagaren och utévar medinflytande f6r den enskildes

rakning. Det dr den facklige foretrddaren som kontrollerar att

den berérde arbetstagaren vill ha detta bitride. Samverkan gér
ut pa att arbetsgivaren och den enskilde arbetstagaren jimte

hans/hennes fackliga organisation eller skyddsombud tillsam-
mans ska forsoka hitta en 16sning s att arbetstagaren pa ett
eller annat sitt kan atergd i arbete. Utesténger arbetsgivaren

den facklige foretrddaren frdn samverkan, kan detta innebéra

att arbetsgivaren i strid med 6 kap 10§ AML eller 3§ FML hin-
drat skyddsombudet respektive den facklige fortroendeman-
nen och dirfér dr skyldig att utge skadesténd.

b) En form av medinflytande ger bestimmelserna i 6kap 6a8§
AML. Hirigenom ges skyddsombud en ritt att initiera att Ar-
betsmiljéverket beslutar om tvingsmedel pa grund av att ar-
betsgivaren inte vidtagit tillrickliga dtgirder. Skyddsombudet
maste emellertid forst ha begirt erforderliga dtgirder av ar-
betsgivaren och fatt avslag. De dtgirder som kan vara aktuella
i ssmmanhanget dr anpassningsatgirder.

d) Anser skyddsombudet eller den fackliga organisationen att
arbetsgivaren inte lever upp till sitt rehabansvar och darfér
skulle vilja komma till tals med arbetsgivaren om hur rehab-
arbetet bor bedrivas, kan forhandling begiras enligt 10 § MBL.
Arbetsgivaren dr skyldig att infinna sig till férhandlingen. Vid
férhandlingen far det lokala facket mojlighet att paverka ar-
betsgivaren i rehabarendet. Skulle arbetsgivaren trots allt énda
vagra vidta atgirder, dterstar att 6verviga hinvindelse enligt
6 kap 6a§ AML till Arbetsmiljoverket.

d) En speciell situation som tyvérr intriffar da och d§, ar att ar-
betsgivaren beordrar den drabbade arbetstagaren att utféra
sina ordinarie arbetsuppgifter, det vill siga de arbetsuppgif-
ter som arbetstagaren enligt lakarintyg pa grund av medicin-
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ska skil inte kan utféra. Om vi tinker oss att arbetstagaren i
det konkreta fallet blir friskskriven av Forsikringskassan till
50 procent och arbetsgivaren beordrar arbetstagaren att utfo-
ra de icke medicinskt ldmpliga arbetena, 4r fragan vad vi kan
gora. En moijlighet dr att facket med stéd av 34§ MBL anvin-
der sig av ritten att utéva tolkningsforetrade och alltsé hiv-
dar att arbetstagaren inte enligt avtal har arbetsskyldighet pa
arbetsuppgifter som kan riskera hilsan.

e) Arbetstagare som har fatt en nedsatt arbetsfé6rméga pa grund
av sjukdom eller olycksfall har ett férstarkt anstillningsskydd
enligt lagen om anstillningsskydd. Arbetsgivarens mojlighet
att siiga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom eller olycks-
fall &r beroende av huruvida arbetsgivaren fullgjort de skyldig-
heter som avilar denne ifrga om rehabilitering, arbetsanpass-
ning och omplacering. Det finns séledes ett samband mellan
rehabiliteringsansvaret och anstéllningsskyddet.

Avser arbetsgivaren att vidta en uppsigning pa grund av sjukdom,
som rent tekniskt enligt lagen om anstéllningsskydd benamns
uppsigning pa grund av personliga férhéllanden, r arbetsgivaren
skyldig att f6re beslut om uppsigning samverka med den enskilde
och dennes fackliga organisation. Reglerna finns i 30§ LAS och
siger att arbetsgivaren dr skyldig att tva veckor innan en upp-
signing eller avskedande ska 4ga rum, varsla den fackliga orga-
nisationen och underritta den enskilde arbetstagaren. Savil den
fackliga organisationen som den enskilde arbetstagaren har da
ratt till 6verlaggning som ska dga rum senast en vecka efter var-
sel. Vid dessa 6verldggningar kan den fackliga organisationen och
den enskilde arbetstagaren forséka utdva inflytande pa arbetsgi-
varens beslut och paverka arbetsgivaren att i stillet for uppség-
ning vidta en viss bestimd rehabiliteringsatgard.

Skulle arbetstagaren trots allt bli uppsagd kan arbetstagaren
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med fackets hjilp ogiltigforklara uppsigningen. Reglerna om ogil-
tigfoérklaring av uppsigning i 34§ LAS innebdr i princip att ar-
betstagaren stér kvar i anstéillningen med ritt till arbete och 16n
sa lange tvisten pagar och till dess Arbetsdomstolen avgjort tvis-
ten i dom. Arbetstagarens uppfattning om uppsigningens olag-
lighet har féretriade framfor arbetsgivarens uppfattning om att
saklig grund finns. Arbetstagaren har hir ett tolkningsforetriade
framfor arbetsgivarens uppfattning.
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7. Entreprenader och inlaning

De konkreta fallen

Tva tinkbara situationer:

1. Arbetsgivaren ligger ut ett arbete pa entreprenad att utféras
i arbetsgivarens verksamhet.

2. Arbetsgivaren hyr in annan arbetsgivares arbetskraft for att
utféra arbete i verksamheten.

Tillimpliga regler om medinflytande

a) MBLs regler om medinflytande

En viktig del i regelsystemet om det fackliga medinflytandet ar
ritten for den fackliga organisationen att utova inflytande nar
arbetsgivaren avser att besluta om att anlita entreprendr eller att
l1&na in arbetstagare frdn annan arbetsgivare. Hir dr det fraga om
en forestdende fordndring av arbetsgivarens verksamhet. Bestdm-
melserna finns i 38—40§§ MBL.

Férhandlingar enligt 38 § MBL ska ske innan arbetsgivaren har
fattat beslut om att anlita viss entreprendr eller inhyrare. Syftet
med dessa férhandlingar 4r att klargéra om det finns anledning
for facket att limna vetoférklaring enligt 39§ MBL, det vill sdga
forbjuda arbetsgivaren att anlita entreprenér eller inhyrd arbets-
kraft. En viktig faktor i det sammanhanget &r i vilken mén en-
treprendren eller det inhyrda foretagets egen arbetsmiljé ar till-
fredstallande eller inte.

Saknas skil for vetoforklaring har emellertid facket ritt att i
MBL-férhandlingarna stilla krav pa de forhéllanden som ska rdda
under den tid entreprenaden eller inhyrningen ska pigé. Sddana
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krav kan gilla olika fragor exempelvis att facket ska f8 insyn i en-
treprendrens verksamhet eller att entreprendren inte fér anlita
andra underentreprendrer d4n de som har kollektivavtal eller att
underentreprendren i vart fall férst ska godkdnnas av facket. Men
facket kan dven stilla krav som giller entreprendrens arbetsmiljé.

En arbetsgivare som star infér att hyra in arbetskraft eller an-
lita entreprenér for visst arbete 4r i vissa fall skyldig att forst for-
handla med facket enligt 11§ MBL. Vad férhandlingen d& giller
ar sjdlva forandringen fran att ha haft arbetet i egen regi till att
l4ta annan utfora det. Aven férindringen frin att ha I3tit an-
nan utfora arbetet till att ta tillbaka det i egen regi dr en sddan
forhandlingsfriga. Vi bortser emellertid ifran den situationen i
detta sammanhang utan hinvisar till vad som ovan sagts om det
fackliga inflytandet vid "1. Arbetsbrist och driftsinskrinkning”.

Inte minst viktigt 4r att facket enligt 38§ MBL har ritt till
langtgdende information om den foreslagne entreprendren eller
inhyraren. Arbetsgivaren ska limna ut erforderlig information pa
eget initiativ. Men ar ocksé skyldig att lamna ut kompletterande
information pa fackets begiran. Information ska dock framst avse
entreprendrens/inhyrarens férhéllanden. Arbetsgivarens skyldig-
het kan &ven avse anbudshandlingar frén andra féretag som del-
tagit i upphandlingen. Av hinsyn till sekretesskil finns emeller-
tid vissa begrinsningar.

b) AMLs regler om medinflytande
Regler om samverkan och medinflytande f6r skyddsombud och
skyddskommitté finns — som tidigare ndmnts — i 3kap 1a§ och
6 kap 4 och 98§ AML. Dessa regler tar sikte dven pa férandringar
av typen att anlita entreprendr eller inhyrd arbetskraft.

Regler av betydelse finns ocksa i SAM-féreskrifterna om det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Det dr hir férutsatt att det ska
finnas rutiner for kontroll och bevakning av entreprenéranstill-
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das eller inhyrd arbetskrafts arbetsmiljéstandard och i vad mén
férekomsten av sddan arbetskraft pd arbetsplatsen far fér konse-
kvenser hos arbetsgivaren.

Den riskbedémning som ska ske enligt 8§ foreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljdarbete innan entreprenér eller inhyrd ar-
betskraft anlitas, ska dven beakta arbetsmiljéstandarden hos den
tilltinkte entreprendren och den tilltdnkte inhyraren. Den fraga
som nirmare maste utredas ir vilken inverkan entreprenaden el-
ler inhyrningen kan fa f6r arbetsmiljén pa den egna arbetsplat-
sen men givetvis dven fér den arbetskraft som kommer utifran.
Beaktas ska dven i vad mén det systematiska arbetsmiljéarbetet
hos dem ir tillfredstillande eller inte.

En annan fréga kan gilla hur ansvaret fér den personal som
kommer utifran ska fordelas mellan arbetsgivaren och den utifrdn
kommande personalens arbetsgivare. Det kan ocksa bli aktuellt
att bestimma samordningsansvaret enligt 3 kap 6—7h §§ AML.

I arbetet med alla dessa fragor ska skyddsombud och skydds-
kommittéledamdoterna delta och utdva sitt medinflytande. Detta
ska ske pé planeringsstadiet och innan arbetsgivaren fattar beslut
om vilken entreprenér eller inhyrare som ska anlitas.

Samma ritt till 1dngtgdende information som facket har en-
ligt 38§ MBL, har dven skyddsombud och skyddskommittéleda-
moter enligt 6kap 4 och 68§ AML. Denna ritt till information
omfattar dock frimst den féreslagna entreprenérens/inhyrarens
forhallanden. Information om andra féretag som deltagit i upp-
handlingen &r i viss mén begrinsad av sekretesskal.

Sjdlva gangen i medinflytandeprocessen enligt MBL
och AML

Fackets inflytande och skyddsombudens inflytande i samband
med anlitande av entreprendr/inhyrare skiljer sig ifrdn varandra
i ndgra avseenden.

28| J0BBET OCH LAGARNA - VILKEN LAG GALLER?



Fackets inflytande i primirforhandlingar enligt 38§ MBL ak-
tualiseras forst nir arbetsgivaren stdr i begrepp att anlita viss
entreprendr eller inhyrare. Dessférinnan har anbudsférfarande
genomforts dock utan att arbetsgivaren dnnu bundit sig for en
viss entreprendr eller inhyrare genom avtal.

Skyddsombudens ritt till inflytande enligt AML &r inte pa det
sittet begransad till det skede nir arbetsgivaren star i begrepp att
anlita viss entreprenér/inhyrare.

AMLs regler innebir att skyddsombuden till skillnad frén fack-
ets ratt enligt MBL kan utova inflytande i ett tidigare skede i den
process som leder fram till att en viss entreprenér/-inhyrare an-
litas.

Skyddsombuden ska ju redan pa planeringsstadiet komma till
tals, vilket innebir att de kan framligga krav och synpunkter pa
vad som ur arbetsmiljésynpunkt ska inga i underlaget f6r upp-
handlingen. De ska sedan fortlépande delta i upphandlingspro-
cessen och ha méjlighet att komma med synpunkter pd inkomna
anbudshandlingar dock med den begrinsningen att viss infor-
mation rérande anbudsgivarna dr sekretessbelagd. Detta innebir
att skyddsombudets respektive skyddskommitténs behandling av
anlitande av entreprendr eller inhyrd arbetskraft ur arbetsmiljo-
synpunkt maste férega § 38-férhandlingen.

Av naturliga skil bor facket i MBL-férhandlingarna ha fétt
synpunkterna fran skyddsombud respektive skyddskommitté. Ar-
betsmiljésynpunkter har stor tyngd nir det fér facket giller att
beddéma om det finns anledning att utnyttja méjligheten till ve-
toforklaring enligt 39 § MBL.
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8. Krankningar, trakasserier och
diskriminering

Det konkreta fallet

En arbetstagare trakasseras av sin arbetsledare. Trakasserierna
kan ta sig olika uttryck. Det kan handla om oférskamda tilltal
vid moten dér det inte finns andra personer narvarande. Det kan
handla om sexuella trakasserier. Det kan handla om sémre 16ne-
utveckling 4n andra pé arbetsplatsen. Det kan handla om ankla-
gelser om misskétsamhet som helt saknar grund. Det kan handla
om omplacering till tunga och monotona arbetsuppgifter. An-
ledningen kan vara att man just 4r kvinna eller man eller har in-
vandrarbakgrund.

Tillimpliga regler om medinflytande

a) AML

Arbetsmiljolagens dandamal ir att skapa en god arbetsmiljé. Hari
ingdr ocksa den psykosociala arbetsmiljon. Férekommer trakas-
serier, krankningar och diskrimineringar av anstillda foreligger
brister i den psykosociala arbetsmiljon.

Arbetsmiljlagens samverkansregler tar sikte pa att arbetsgi-
vare och skyddsombud respektive skyddskommitté ska arbeta
systematiskt for att motverka trakasserier och diskrimineringar.

Det ar alltsd i forsta hand en del i det systematiska arbetsmil-
joarbetet att uppmairksamma siddana féreteelser och motverka
dess férekomst. Sirskilda detaljféreskrifter finns om detta i £6-
reskrifterna om krinkande sirbehandling AFS 1993:17 som f6r-
utom bestimmelser om det systematiska arbetsmiljoarbetet har
regler om att det ska finnas ett handlingsprogram hos arbetsgi-
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varen som anger hur arbetsgivaren ska arbeta for att motverka
trakasserier och diskrimineringar och vilka &tgéarder arbetsgiva-
ren ska vidta om trakasserier uppmirksammas och vilka stodéat-
girder arbetsgivaren ska vidta fér den drabbade arbetstagaren. I
framtagande av detta handlingsprogram ska skyddsombud och
skyddskommitté samverka och utdva inflytande.

b) Diskrimineringslagen

I diskrimineringslagen finns sirskilda samverkansregler i avsnit-
ten om aktiva atgarder. Syftet med dessa regler ar att arbetsgiva-
ren och den lokala fackliga organisationen tillsammans ska sam-
verka och utarbeta regler om hur man bland annat motverkar
sexuella trakasserier och etnisk diskriminering pa arbetsplatsen.

¢) MBL

Fér det fall den lokala samverkan inom arbetsmiljélagens ramar
inte fungerar rérande atgirder mot trakasserier och diskrimine-
ring och skyddsombuden inte far gehor for sina forslag och syn-
punkter finns alltid méjligheter for det lokala facket att kalla till
MBL-férhandling med st6d av 10 § MBL for att pa det séttet utéva
inflytande i den angeldgna fragan.

En annan metod kan vara att anvinda den forstirkta férhand-
lingsritten i 12§ MBL. Om arbetsgivaren i trakasserisyfte avser
att eller redan har fattat beslut om férdndring som r6r enskild
medlem som inte 4r av den digniteten att arbetsgivaren ir skyldig
att kalla till primarférhandling enligt 11§ MBL kan facket begi-
ra férhandling enligt 12 § MBL och pa sé sétt {4 arbetsgivaren att
skjuta upp beslutet eller dess genomférande till dess férhandlingar
4gt rum. Aven om forindringen ér av sddant slag att arbetsgiva-
ren dr skyldig att primirforhandla enligt 11§ MBL men struntar i
det, kan facket anviinda 12 § MBL for att hindra arbetsgivaren att
fatta beslutet eller dess verkstillande.
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P43 samma sitt som tvist om arbetsskyldighet kan uppkomma
rorande en arbetstagare med nedsatt arbetsférmaga kan tvist om
arbetsskyldighet intriffa rérande en person som &r utsatt fér tra-
kasserier eller diskriminering. En av arbetsgivaren beordrad for-
flyttning eller omplacering till andra arbetsuppgifter eller andra
arbetstider kan vara ett uttryck for trakasserier eller ett led i tra-
kasserierna. Méjligheten till tolkningsféretride enligt 34§ MBL
ar ett hjalpmedel att hindra arbetsgivaren att genomféra fordnd-
ringen och fortsétta trakasserierna.

d) LAS

I trakasseringssituationer dr det inte ovanligt att den drabbade
arbetstagaren finner situationen s ohéllbar att han/hon viljer
att siga upp sig. Detta dr d& att jamstilla med uppsigning fran
arbetsgivarens sida. Tekniskt sett kan ett sddant fall drivas sdsom
brott mot LAS och med yrkande om ogiltigférklaring. Gor arbets-
tagaren det, stdr denne kvar i anstéllningen med ritt till arbete
och 16n sé linge tvisten pagér. Arbetstagarens uppfattning om
olagligheten i arbetsgivarens upptriadande har foretride framfér
arbetsgivarens uppfattning om att saklig grund finns. Genom att
underritta arbetsgivaren om ogiltigforklaring av uppsidgningen
utovar arbetstagaren sitt tolkningsféretride.

32|IOBBET OCH LAGARNA - VILKEN LAG GALLER?



Vilken lag giller?
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