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INLEDNING

Allt sedan lagen om medbestammande i arbetslivet (MBL) borjade tillampas den 1 januari 1977 har
vid olika tidpunkter forhandlingar forts mellan Landsorganisationen och Privattjanstemannakartellen,
a ena sidan, och Svenska Arbetsgivareféreningen, a den andra, i syfte att uppna ett
medbestammandeavtal. Ett sddant avtal, kallat utvecklingsavtal (UVA), tréffades den 15 april 1982.

Utvecklingsavtalet omfattar tre s.k. utvecklingsomraden.

e De ar arbetsorganisation
o teknisk utveckling
o foretagets ekonomi— och resursfragor

Dessutom finns regler om

o formerna fér medbestammandet
e fackliga moten pa betald arbetstid
e ratt att anlita arbetstagarkonsulter
e arbetslivsforskning

e koncerner

De centrala parterna ar ense om att fortsatta forhandlingar om en vidgad och férnyad
forslagsverksamhet. LO och PTK har dessutom uttalat att de avser att ta upp de personalpolitiska
fragorna till férhandling med SAF.

LO och PTK har gemensamt utarbetat denna kommentar till utvecklingsavtalet. Kommentaren skall
vara till hjalp for funktionarer vid tolkningen och tillampningen av UVA. Eftersom UVA i vissa
avseenden kompletterar olika lagar, exempelvis MBL och fértroendemannalagen (FML), ar det
nodvandigt att ibland ocksa kortfattat redovisa innebdrden av dessa. Detsamma géller en del avtal
sasom arbetsmiljoavtalet och jamstalldhetsavtalet.



UVA:s UPPBYGGNAD OCH SYFTE

UVA inleds med att parterna redovisar de gemensamma varderingar som ligger till grund for avtalet.
Dessa varderingar ar dock inte av kollektivavtalsnatur utan anger mer allmant hur parterna ser pa
betydelsen av medbestammande i féretagen.

Dar framgar att parterna genom UVA velat verka for

e utveckling och effektivisering av foretagen i alla funktioner och pa alla nivaer.
e (Okad sysselsattning

e ¢kad trygghet och utveckling i arbetet

e bittre utnyttjande av de anstélldas yrkeskunnande och yrkeserfarenheter

e Okad decentralisering och delegering av ansvar och beslut inom féretagen.

Avsikten har varit att ge forutsattningar for ett gemensamt arbete mellan de lokala parterna for att
utveckla det egna foretaget. Arbetet med inflytandefragorna ska mera inriktas pa faktiska
fordandringar i féretagen och for de anstéllda dn pa regelexercis och tvisteforhandlingar. | UVA
erbjuds en mojlighet att 16sa eventuella motsattningar pa ett praktiskt och smidigt satt genom att
hanskjuta den aktuella fragan till radet for utvecklingsfragor.

Redan i det lokala utvecklingsarbetet ska parterna dessutom striva att komma overens i UVA:s anda.

UVA innebdr pa flera satt radikalt forbattrade arbetsmojligheter for de lokala
arbetstagarorganisationerna genom t.ex. forbattrade informationsmajligheter, ratt att komma in
tidigare an enligt MBL i beslutsprocessen hos arbetsgivaren och i vissa fall utnyttja
arbetstagarkonsulter.

I § 1 redovisas UVA:s férhallande till MBL och lokala avtal.
| §§ 2-5 redovisas malen och inriktningen for utvecklingsarbetet och de omraden som UVA tacker.

Under rubriken medbestammandets former anges i §§ 6-12 pa vilket satt och under vilka former
medbestammandet kan utdvas.

| §§ 13-15 redovisas darefter hur utvecklingsarbetet kan framjas genom arbetslivsforskning, radet for
utvecklingsfragor samt av en sarskild skiljenamnd.

UVA avslutas i §§ 16—17 med en forhandlingsordning och en regel om avtalets giltighetstid.

| avtalet finns i anslutning till vissa bestdmmelser partsgemensamma kommentarer och
anmarkningar. Dessa ar att uppfatta som bindande avtalstext.



ALLMANNA BESTAMMELSER

Medbestammandelagen och praktiska erfarenheter

Medbestammandelagen (MBL) géller som grund for detta avtal. Avtalet &r att se som en pabyggnad
och vidareutveckling av lagen for att framja utveckling och samverkan i foretaget. Avtalet och med
stod darav traffade lokala 6verenskommelser inskranker saledes inte rattigheter och skyldigheter
enligt gallande lag och avtal.

Medbestammandet utbvas av de lokala fackliga organisationerna genom forhandlingar och/eller
lokala medbestammandeformer enligt detta avtal. | medbestammandefragor, som ej uttryckligen
regleras i detta ramavtal, genom branschanpassning pa forbundsniva eller i lokal 6verenskommelse
galler medbestammandelagen.

Kommentar:

En viktig grund for avtalet ar de praktiska erfarenheter som vunnits i féretagen vid tillampningen av
MBL. System for samverkan kring foretagets utveckling och former for medbestammande som redan
finns och som enligt de lokala parterna fungerar val bér behallas och om erforderligt anpassas och
utvecklas.

Anmarkning:
Parterna understryker att samverkan mellan LO och PTK saval lokalt som centralt utgor en viktig
grund for detta avtal.

SAF noterar att LO och PTK f6r sin inbérdes samverkan slutit dverenskommelse om "Facklig
samordning av medbestammandefragor".

I § 1 behandlas mera allménna fragor som UVA:s férhallande till lagar och lokala avtal. Likasa finns
bestammelser som understryker vikten av samverkan mellan olika arbetstagarorganisationer for att
syftet med avtalet ska kunna uppnas.

UVA-forbundsavtal

UVA som traffats mellan LO/PTK och SAF géller i forsta hand bara mellan dessa parter. Forst nar de
berorda arbetstagarfoérbunden traffat motsvarande avtal, med eller utan férandringar, med sina
motparter blir UVA bindande pa férbundsplanet.

| och med att ett férbundsavtal tréffas uppstar pa vanligt satt ett giltigt kollektivavtal mellan
forbundsparterna. Avtalet blir da ocksa bindande for de lokala parterna, d v s foretagen och de lokala
arbetstagarorganisationerna.

De flesta bestammelserna blir da direkt tillampliga for de lokala parterna redan innan nagot lokalt
avtal traffats. Det innebar exempelvis att de allmanna malsattningar som finns i §§ 2-5 géller dven
om inget lokalt avtal traffats. De kan aberopas vid forhandlingar enligt medbestammandelagen. Pa
motsvarande sétt blir regeln i § 10 om facklig information pa betald tid, bestammelsen i § 11 om
facklig verksamhet i koncerner samt regeln i § 12 om arbetstagarkonsult tillampliga sa snart ett
forbundsavtal traffats.

Vissa regler i UVA forutsatter dock att dven lokala avtal traffas. Darfér kommer i anslutning till varje
paragraf att anges om regeln blir direkt tillamplig lokalt.

Forbundsavtal — lokalt avtal/praxis
| och med att ett forbundsavtal ar traffat ar dock tanken att de lokala parterna i manga fragor ska
traffa avtal i vilka hdansyn kan tas till férhallandena vid det enskilda féretaget. Sadana lokala



medbestammandeavtal finns for ovrigt redan vid vissa foretag. Fragan ar da hur sddana lokala avtal
forhaller sig till UVA.

Lokala avtal som forelag nar férbundsavtalet traffades behandlas i den partsgemensamma
kommentaren till § 1. Dar framgar att de medbestammandesystem som finns i foretagen ska
fortsatta att gdlla om parterna anser att de fungerar val. Forutsattningen ar att facket och foretaget
ar dverens om det.

Med hansyn till reglerna i UVA kan det dock vara nodvandigt att anpassa och vidareutveckla sadana
lokala avtal. Uppsdgning ska da ske med den uppsagningstid som finns foreskriven i avtalet. Finns
ingen uppsagningstid angiven galler hogst tre manaders uppsagningstid.

Det férekommer ocksa att man lokalt tillampar ett visst system for medbestdmmande utan att det
finns nagon skriftlig 6verenskommelse. Det kan exempelvis galla undantag fran de formella
forhandlingsreglerna eller andra regler for formerna for medbestammandet. | sddana fall bor den
lokala arbetstagarorganisationen klargora for arbetsgivaren att man inte vill fortsatta med ett sadant
"lost" forfaringssatt for att utéva medbestammande utan att man 6nskar traffa ett lokalt
medbestammandeavtal.

Som redan tidigare framhallits blir de flesta reglerna som innebar fackliga rattigheter i UVA direkt
tillampliga for de lokala parterna. Detta géller givetvis dven om ett lokalt avtal som reglerar
inflytandefragorna i 6vrigt skulle finnas sedan tidigare.

| vissa avseenden forutsatter dock UVA att lokala medbestammandeavtal. Det géller:

o riktlinjer for utveckling av arbetsorganisationen (§ 2 mom. 2 jfr § 3 mom. 3)

e riktlinjer for teknisk utveckling (§ 2 mom. 2)

e riktlinjer for foretagets ekonomi och resursfragor (§ 2 mom. 2)

e former for utovande av medbestammandet (§ 8)

e den narmare tillampningen av ratten till moten pa betald arbetstid (§ 10)

o medbestammandet och fackligt kontaktarbete i koncerner och koncernliknande féretag (§
11)

e arbetslivsforskning (§ 13)

De lokala fackliga organisationerna bor sedan forbundsavtal traffats ta upp férhandlingar med
foretagen om avtal inom dessa olika omraden i den takt som man finner angelaget. Riktlinjer for de
olika utvecklingsomradena bor utarbetas beroende pa vad som framstar som mest angelaget i det
enskilda foretaget.

Forst i samband med att sadana riktlinjer fastlagts bor parterna avtala om i vilken form
medbestdammandet ska utbvas (§ 8).

Avsikten ar givetvis att det lokala avtalet ska innebara minst samma niva for medbestdammandet som
UVA.

Det ar inte mojligt att i ett lokalt avtal forsdmra reglerna om exempelvis facklig information pa betald
tid eller reglerna om fackligt kontaktarbete i koncerner.

Har man svart att na uppgorelse i fragor dar UVA enbart innehaller allmdnna malsattningar kan man
hanskjuta fragan till radet for utvecklingsfragor (jfr § 16 mom. 3 sid 68).

Om de lokala parterna ar dverens om det finns det naturligtvis inget hinder mot att man lokalt traffar
overenskommelse om ett utvidgat medbestdammande for arbetstagarorganisationerna eller reglerar



ytterligare utvecklingsomraden, exempelvis personalpolitik. Man bér dock i forsta hand koncentrera
sig pa de utvecklingsomraden som anges i UVA.

Utvecklingsavtal - lagar/andra avtal
En viktig fraga ar hur UVA och de lokala avtal som tradffas med stdd av UVA forhaller sig till MBL och
andra lagar samt till andra kollektivavtal, exempelvis arbetsmiljoavtalet.

| forsta meningen i § 1 slas fast att MBL galler som grund for avtalet. Det understryks att avtalet skall
ses som en pabyggnad och vidareutveckling av lagens regler. Detta innebar att nivan pa
medbestdammandet aldrig far vara lagre an i lagens regler. | UVA anges olika tankbara former for
medbestammandet inom de tre utvecklingsomradena. Det kan naturligtvis innebara att man lokalt
utdovar medbestammande pa annat satt an MBL foreskriver. Det kan exempelvis vara fraga om att
utéva medbestdmmande genom arbete i projektgrupp i stallet fér genom férhandling. Sadana avsteg
fran lagens regler ar givetvis tilldatna om de ger samma inflytande och arbetsmojligheter som MBL:s
regler. | medbestimmandefragor som inte tacks av UVA och med stéd darav traffade lokala avtal
galler dock medbestammandelagens regler fullt ut. Det kan exempelvis gélla sddana personalfragor
som rekrytering, omplaceringar, semesterns forldggning och uppsagningar. Férhallandet mellan UVA
och MBL belyses i det féljande vid berord paragraf.

UVA inskrdnker inte heller fackliga rattigheter enligt andra lagar, exempelvis fortroendemannalagen,
eller andra avtal, sdsom arbetsmiljoavtalet och jamstéalldhetsavtalet. | anslutning till berérda
paragrafer i UVA kommer férhallandet mellan UVA och andra lagar och avtal ndrmare att redovisas.

Facklig samordning

Mellan LO och PTK finns en 6verenskommelse om "Facklig samordning av medbestammandefragor".
Den beskriver hur en samordning mellan de lokala arbetstagarorganisationerna i féretagen bor
utformas, bl.a. genom inrattande av s.k. medbestammanderad. Bakgrunden till dverenskommelsen
ar att LO och PTK &r 6vertygade om att ett sadant samarbete 6kar mojligheterna for ett reellt
inflytande pa arbetsplatserna.

Samtliga lokala arbetstagarorganisationer inom LO och PTK bor darfor traffa gemensamma, lokala
medbestimmandeavtal. Overenskommelsen innebar emellertid ingen vetorétt féor ndgon
organisation. Var och en av de lokala arbetstagarorganisationerna vid foretaget har en sjalvstandig
ratt att traffa avtal om t.ex. riktlinjer for utvecklingsarbetet eller utnyttjande av arbetstagarkonsult.

Nar en sarskild fraga ska vara féremal for medbestimmande kan det naturligtvis i manga fall intraffa
att meningarna pa arbetstagarsidan ar delade nar det galler bedémningen av vilket beslut som ska
fattas i foretaget eller hur det fackliga inflytandet ska utévas innan beslutet fattas. UVA forutsatter
att denna situation kan intrdffa och att det inte dr majligt att de fackliga organisationerna i alla lagen
upptrader enhetligt (se exempelvis § 8, 4 mom.).

Facklig enighet ar alltsa dnskvard men ingen forutsattning for att UVA ska galla. Varje facklig
organisation kan dessutom utan stdd av de 6vriga patala brott mot avtalet eller fa en fraga provad i
radet for utvecklingsfragor.

Tolkningsforetrade

Enligt § 33 MBL har facket s.k. tolkningsféretrade vid tvister om innebérden av
medbestammanderegler i kollektivavtal. Det kan exempelvis gédlla regler om beslutanderatt for ett
partsammansatt organ eller regler om information och samrad med de anstéllda och facket infor ett
beslut. | UVA:s anda ligger emellertid att de lokala parterna vid tveksamhet i férsta hand ska forsoka
finna gemensamma lésningar pa problem som uppstar.



Tolkningsforetrade bor aktualiseras forst sedan alla andra vagar provats for att 16sa tvisten. Om en
arbetsgivare vagrar uppfylla klara regler som inte lamnar utrymme for osakerhet om innebérden bor
dock tolkningsféretrade kunna utnyttjas. For att tolkningsforetrade ska kunna anvandas kravs alltid
att tvisten ror en avtalsbestammelse som direkt anger rattigheter och skyldigheter mellan parterna
eller dess medlemmar. Tolkningsféretradet galler daremot inte i fragor, som visserligen namns i UVA
men som likval har lamnats oreglerade. Skillnaden kan belysas med féljande exempel.

| féretag med fler dn 50 anstéllda har facket avtalsenlig rétt att anlita en "intern eller extern" konsult
for ett sdrskilt uppdrag ndr féretaget star infor en férdndring som har vdsentlig betydelse fér
foretagets ekonomi och de anstdlldas sysselsdttning (jfr § 12). | ett féretag uppstdr tvist om facket
har rétt att anlita konsult. Arbetsgivaren végrar gd med pd fackets krav. Som skél anger han att
féretaget inte star infér ndgon férdndring. Tvisten gdller féljaktligen om avtalets férutsdttningar fér
facklig rdtt till konsult dr uppfyllda. | denna tvist har facket tolkningsféretrdde.

| ett annat féretag finns bara 40 anstdllda. Eftersom kommentaren till § 12 mom. 8 UVA innebdr att
konsult ska kunna utses dven i sadana fall, begdr facket énda férhandling med arbetsgivaren.
Arbetsgivaren séger nej. Motivet dr att han inte anser sig ha rdd att betala en konsult. | detta fall
finns ingen i avtalet reglerad rdtt att anlita konsult. Ddrfér har facket inte tolkningsféretrdde i den
tvisten.

Pa motsvarande satt har facket tolkningsforetrade vid tvister om regler av
medbestammandekaraktar i lokala avtal. En forutsattning for detta ar emellertid att det foreligger ett
kollektivavtal och inte en ensidig utfastelse fran arbetsgivarens sida.

Om facket utnyttjar tolkningsforetrade i en tvist bor det klart anges i protokollet fran forhandlingen.

Normalt &r arbetsgivaren da skyldig att folja fackets uppfattning tills tvisten 16sts. Det galler dock inte
om facket insett eller bort inse att tolkningen var felaktig. | sddana missbruksfall kan facket dessutom
bli skyldigt att betala skadestand till arbetsgivaren. Arbetsgivaren ar inte heller skyldig att félja
fackets uppfattning om det foreligger synnerliga skal (se § 33 MBL). Skulle arbetsgivaren i andra fall
inte folja det lagda tolkningsforetradet kan han bli skadestandsskyldig. Det galler dven nar han
felaktigt aberopar undantagen. Denna skadestandsskyldighet fér arbetsgivaren kan uppsta dven om
arbetsgivaren far ratt i sin uppfattning om avtalets innebord.

Daremot kan facket aldrig med stod av tolkningsforetradet verkstalla ett beslut for arbetsgivarens
rakning t.ex. anstélla en arbetstagarkonsult i foretaget (jfr § 33 MBL).

Nar facket utnyttjat tolkningsforetrdade ar det arbetsgivaren som far vélja om han ska félja fackets
uppfattning eller begéara central férhandling och i sista hand vacka talan infor arbetsdomstolen eller
skiljenamnden for utvecklingsavtalet. Under hela tiden som dessa forhandlingar pagar ar han dock
skyldig att tillampa avtalet i enlighet med fackets uppfattning. Skulle arbetsgivaren inte folja
tolkningsforetradet kan facket begara tvisteférhandling och yrka:

e skadestand for kollektivavtalsbrott och brott mot tolkningsforetradet,
e samt att arbetsgivaren fullgor sin skyldighet enligt avtalet exempelvis betalar fér en konsult.

Aven dessa fragor avgérs i sista hand av arbetsdomstolen eller skiljendmnden for utvecklingsavtalet.

Utover de klara fallen av brott mot bestammelserna i UVA kan det i manga situationer vara svart att
beddma nar forutsattningarna for att utnyttja tolkningsforetrade foreligger. Innan tolkningsforetrade
utnyttjas i sadana fall bor darfor kontakt tas med férbundet.



FORETAGETS UTVECKLING

§ 2 Mal och inriktning for utvecklingsavtalet

Mom. 1

Flera mal

Utveckling och effektivisering av foretagen ar jamte tryggad sysselsattning fragor av
gemensamt intresse for foretag och anstallda. Utvecklingsverksamheten i ett foretag
har flera mal. Hog effektivitet inom alla arbetsenheter och pa alla nivaer i féretagen ar
avgorande for konkurrenskraft, anstallningstrygghet och sysselsattning. Vidare skall
arbetet och arbetsmiljén utformas med utgangspunkt fran de krav som lag och avtal
staller pa en god arbetsmiljo. Arbetsorganisationen och den enskildes arbete utformas
sa att de anstéllda ges en sa engagerande och stimulerande arbetssituation som
mojligt. Jamstalldhet mellan man och kvinnor ar ocksa ett viktigt mal.

Mom. 2.

Utvecklingsomrdaden

For att ett foretag skall bli framgangsrikt, kravs utvecklingsinsatser av manga olika slag
pa alla nivaer och inom alla funktioner i foéretaget. | detta avtal behandlas tre
utvecklingsomraden, namligen:

e Utveckling av arbetsorganisationen (§ 3)
e Teknisk utveckling (§ 4)
e FoOretagets ekonomi och resursfragor (S 5)

Om arbetsgivaren eller de fackliga organisationerna i foretaget sa begar forhandlar de
lokala parterna i former som framgar av S 8 om riktlinjer for utvecklingsarbetet. Parterna
skall s6ka komma fram till en samstammig uppfattning om hur utvecklingsarbetet
fortlépande skall bedrivas.

Reglerna i utvecklingsavtalet bygger pa tanken att parterna ska bedriva ett gemensamt arbete for att
utveckla foretaget. | § 2 mom. 1 anges de 6vergripande malen for detta arbete.

De &r att skapa:

hog effektivitet

trygg sysselsattning

god arbetsmiljo

stimulerande arbeten genom en god arbetsorganisation
jamstalldhet mellan kvinnor och man

For att uppna de faststallda malen kan férandringar behova ske for alla personalkategorier -
foretagsledning, tjansteman, arbetsledare och arbetare. Man ska ta tillvara allas kunnande och 6ka
foretagets flexibilitet. Utvecklingen av foretagets effektivitet ska dock inte enbart galla personalen
utan ocksa foretagets kapital sasom maskiner, lager annan produktionsutrustning etc.
Utvecklingsarbetet kan berdéra alla funktioner i foretaget sasom produktion, administration, inkop,
forsaljning och marknadsféring.

Utvecklingsarbetet ska i forsta hand avse tre olika omraden:

Utveckling av arbetsorganisationen (§ 3)
Teknisk utveckling (§ 4)



e Foretagets ekonomi och resursfragor (§ 5)

| allmédnhet gar det dock inte att sarskilja dessa omraden utan de gar ofta in i varandra. Det &r
dessutom svart att tdnka sig arbetsorganisatoriska eller tekniska férandringar utan att personalfragor
berdrs. Aven om dessa inte ar direkt reglerade i avtalet kommer de darfor att behandlas i samband
med de olika utvecklingsomradena. Utover utvecklingsavtalets och medbestammandelagens regler
galler da dessutom reglerna i de vanliga kollektivavtalen, lagen om anstallningsskydd,
framjandelagen samt jamstalldhetslagen och jamstalldhetsavtalet. Avtalets konstruktion innebar att
vissa bestammelser blir direkt tillampliga redan nar utvecklingsavtalet antagits pa branschniva. Dessa
regler kommer da att gélla tillsammans med medbestammandelagen, arbetsmiljélag och
arbetsmiljoavtalet samt styrelserepresentationslag.

Andra delar av bestammelserna i §§ 3—5 uttrycker emellertid enbart efter vilka riktlinjer
utvecklingsarbetet ska bedrivas.

Aven dessa blir direkt tillimpliga mellan parterna dven om inget lokalt avtal traffats. De kan
exempelvis aberopas vid férhandlingar enligt § 11 MBL i sddana fragor som regleras av
utvecklingsavtalet. Tanken ar dock att arbetsgivaren eller de fackliga organisationerna i foretaget ska
begédra forhandling om utarbetande av riktlinjer for utvecklingsarbetet. Denna ratt har pa den
fackliga sidan varje lokal facklig organisation. For att uppna ett val fungerande inflytande pa
arbetsplatsen ar det emellertid viktigt med samverkan mellan de olika arbetstagarorganisationerna.
Om en klubb begar forhandlingar om utveckling av nagot av de angivna omradena bér man darfér
iaktta reglerna i dverenskommelsen om facklig samordning och informera de 6vriga fackliga
organisationerna om sina krav.

| utvecklingsarbetet ar det viktigt att formerna for att utéva medbestammandet (se § 8) inte regleras
for sig utan kopplas samman med férandringsarbete inom nagot omrade. | annat fall finns risker for
att arbetet med utvecklingen av sakfragorna avstannar sedan formfragorna reglerats.

Riktlinjer for utvecklingsarbetet ska utarbetas i den takt som de lokala parterna 6nskar. De kan
utarbetas for hela foéretaget men aven for delar av ett foretag t.ex. for vissa avdelningar. Riktlinjerna
kan gélla alla tre utvecklingsomradena eller nagot av dem. | avtalet om riktlinjer bor féljande punkter
finnas med:

e De forandringar som ska ske

e Hur férandringarna ska genomforas, arbetsupplaggning, arbetsformer,
undersokningsmetoder, hjalpmedel m.m.

e Om arbetstagarkonsult ska utnyttjas (jfr § 12)

e Tidplan for arbetet

e Hur de direkt berorda ska informeras och medverka (jfr § 3 mom. 5, § 4 mom. 4, § 5 mom. 4)

e Pavilket satt och i vilken omfattning fackliga fortroendeman ska delta i arbetet (har bér man
sarskilt uppmarksamma maojligheten enligt fértroendemannalagen att utse tillfalliga
fortroendeman)

o Vilken utbildning som ska ske i samband med utvecklingsarbetet (jfr § 4 mom. 4)

Huvuddelen av reglerna i §§ 3-5 ger uttryck for parternas malsattningar for utvecklingsarbetet. Kan
arbetsgivaren och facket i férhandlingar inte komma 6verens om innehallet i riktlinjerna kan part
hanskjuta fragan till Radet for utvecklingsfragor. Radet ska da lamna yttrande 6ver hur de allmanna
riktlinjerna bor tillampas i det konkreta fallet.



Sadana utlatanden ar visserligen inte rattsligt bindande men utgér ett starkt moraliskt tryck, Denna
mojlighet foreligger dven vid normala foérhandlingar enligt medbestammandelagen som beroér de
sakomraden som regleras i utvecklingsavtalet.

| samband med arbetet med de olika utvecklingsomradena bor man sarskilt uppmarksamma
jamstalldhetsfragorna i foretaget. Enligt § 3 jamstalldhetsavtalet mellan LO/ PTK och SAF ska de
lokala parterna bedriva ett planmaéssigt och malinriktat arbete for jamstéalldhet. Det ska bedrivas i de
former som anges i § 8 UVA. Radet for utvecklingsfragor ska dessutom kunna yttra sig dven i fragor
som ror jamstalldhetsavtalet. Jamstalldhetsaspekterna dr dessutom en viktig faktor att ta hansyn till
vid férandringar av arbetsorganisationen eller tekniska forandringar.

Nar man lokalt arbetar med de olika utvecklingsomradena ar det viktigt att tréffa kollektivavtal dar
man klart anger vilka fragor som har reglerats. Om utvecklingsarbetet i stéllet sker genom formldsa
overenskommelser kan exempelvis en delegation (=6verlatelse av beslutanderatt) som skett till lagre
chefer nar som helst ensidigt aterkallas av arbetsgivaren utan risk for skadestand.

Om man vill vara séker pa att en forhandlingsuppgorelse ska anses som ett avtal bér det klart och
tydligt framga i forhandlingsprotokollet, t.ex. genom féljande formulering: "Parterna traffar foljande
avtal". For att ett sadant avtal ska bli ett kollektivavtal krdvs enligt § 23 MBL att avtalet ar skriftligt
och har traffats mellan facket och foretaget.

Utveckling av arbetsorganisationen
Mom. 1.

Allman inriktning
Arbetsorganisationerna maste fortlépande utvecklas pa alla nivaer for att 6ka
foretagets styrka och kompetens och darigenom bidra till trygghet och sysselsattning.
Utveckling av arbetsorganisationen skapar ocksa mojligheter att battre tillvarata de
anstalldas erfarenheter och kunskaper. Arbeten, ledningsformer och styrsystem som
ar stimulerande och engagerande for de anstallda skall darvid efterstravas.

Kommentar:
Om de lokala fackliga organisationerna sa begér redovisas och diskuteras den
befintliga arbetsorganisationens uppbyggnad i foéretaget.

Mom. 2.

Utvecklande arbetsformer
Omvaxlande och utvecklande arbetsformer efterstravas sa att den enskilde kan 6ka
sina kunskaper och erfarenheter i arbetet och darigenom kunna fa mera kréavande och
ansvarsfulla arbetsuppgifter.

Mom. 3.

Fordandring av arbetsorganisationen
Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna samverkar kring utveckling av
arbetsorganisationen enligt § 2 mom. 2. Darvid skall efterstravas att
medbestdammandet utformas sa att det innebar dkat inflytande och ansvar for de
anstallda i arbetet.

Detta kommer i de flesta fall att krdva forandring och utveckling av arbetsorganisation
och arbetsformer. Decentralisering och delegering ar darvid av avgérande betydelse.



De anstéllda bor ges mojligheter att medverka i planering av det egna arbetet.
Diskussioner och 6vervaganden med chef och arbetskamrater kring det gemensamma
arbetet samt kring mojligheter till delegering inom klart avgransade omraden ar ett
viktigt inslag i detta sammanhang. Delegering av ansvar och beslutsfattande kan inom
en organisatorisk enhet och inom val preciserade avsnitt ske till en grupp anstallda,
som sjdlva lagger upp det gemensamma arbetet.

Mom. 4.
En utveckling av arbetsorganisationen kan t.ex. omfatta produktivitetsframjande
atgarder, inforande av lagarbete, grupporganisation, arbetsvaxling eller
arbetsutvidgning.

Mom. 5.

Information, erfarenheter och idéer
De anstallda skall - framst fran narmaste 6verordnad - enskilt eller i grupp fa god
kdnnedom om férhallandena pa arbetsplatsen som paverkar det egna arbetet samt
oversiktlig information om foretaget. De anstallda skall ges mojlighet att medverka i
utformningen av den egna arbetssituationen samt férandrings- och utvecklingsarbete
som ror det egna arbetet.

De anstalldas idéer ar ett viktigt inslag i utvecklingsarbetet. De anstéllda bor - enskilt
och i grupp - stimuleras att aktivt delta i problemlésningar. Till omraden av betydelse i
detta sammanhang hor effektivitet, rationalisering, planering, arbetsorganisation,
teknisk utveckling och energihushallning.

Kommentar:
Den enskilda har alltid ratt att fora fraga vidare i linjen och/eller till den fackliga
organisationen. Det har visat sig att, dar férhallandena sa medger, arbetsplatstraffar
kan vara en lamplig form for idéutbyte och information enligt detta moment.

Detta avsnitt innehaller i huvudsak bestammelser som anger den allmanna inriktningen pa
utvecklingen av arbetsorganisationen. | fyra avseenden innebar avtalet emellertid rattsligt bindande
regler for arbetsgivaren. Om arbetsgivaren bryter mot dessa ar det att betrakta som
kollektivavtalsbrott och kan leda till skadestand (jfr sid 73). Det géller:

A. Redovisning av den befintliga arbetsorganisationen

De anstalldas ratt till information och medverkan

Den enskildes ratt att fora fraga vidare

Skyldighet att samverka kring utveckling av arbetsorganisationen.

| detta avsnitt ska vi utdver den direkta kommentaren till avtalet dessutom behandla
Arbetsgivaransvarets placering vid forandrad arbetsorganisation.

mmooOw

A. Redovisning av den befintliga arbetsorganisationen (kommentar till mom. 1)
Enligt kommentaren till 1 mom. har den fackliga organisationen ratt att fa en redovisning av och
tillfalle till diskussion om den befintliga arbetsorganisationens uppbyggnad i foretaget.

Denna ratt bor sammankopplas med den ratt som foreligger enligt arbetsmiljoavtalet att fa klart for
sig till vem man har att vanda sig med krav pa forandringar av arbetsmiljén. En faststalld
delegationsordning &r ocksa forutsattningen for att man ska kunna klargéra vem som har ansvaret
for utformningen av arbetsmiljén pa ett visst omrade.



B. De anstélldas ratt till information och medverkan (mom. 5)

1 3 kap. 3 § arbetsmiljolagen anges att en arbetsgivare ar skyldig att lamna information till var och en
av sina anstallda om arbetet och de skaderisker som finns. Han ska dessutom informera om féretaget
som helhet och de arbetsmiljérisker som i 6vrigt finns pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska forvissa sig
om att varje arbetstagare har den utbildning som behévs och vet hur man undviker skador pa grund
av olycksfall eller andra skadliga faktorer i arbetet.

Reglerna i utvecklingsavtalet kompletterar arbetsmiljolagens regler pa det sattet att arbetstagarna
dels ska fa god kannedom om foérhallanden pa arbetsplatsen som paverkar deras arbete, dels ska fa
oversiktlig information om hela foretaget (jfr sid. 26). Informationen enligt UVA begrénsar sig inte
heller till uppgifter som har betydelse ur skyddssynpunkt utan ror all information som den anstallde
kan ha nytta av sasom ekonomi, produktion eller personalfragor. Denna ratt géller vid sidan av
fackets ratt till information enligt § 19 MBL. De anstallda ska dessutom ges mojlighet att medverka i
utformningen av den egna arbetssituationen och férandrings- och utvecklingsarbete som ror det
egna arbetet. Forandringen av arbetsuppldggningen inom en avdelning ska exempelvis foregas av
samrad med de anstéllda utéver den behandling i skyddsorganisationen och primara férhandlingar
som ska ske enligt lag och avtal.

C. Den enskildes ratt att fora en fraga vidare (kommentar till mom. 5)
Den enskilde anstéllde har alltid ratt att fora en fréga vidare i linjen och/eller till den fackliga
organisationen.

Nar det géller ratten att diskutera en fraga med sin fackliga organisation ar det i och for sig ingen
nyhet. Den nya ligger i att arbetsgivaren erkdanner denna ratt.

Det innebar bl.a. att arbetsgivaren atagit sig att undanrdja eventuella hinder for sadana kontakter.

Det ar dessutom ett stod for den enskilde att ha en i avtalet reglerad ratt att fa en hogre chef att
prova en lagre chefs beslut. Bestdmmelsen maste dessutom ses mot bakgrund av de regler som finns
i arbetsmiljolagen om ratt for en arbetstagare att utan loneavdrag vid fara for liv eller halsa avbryta
sitt arbete for att kontakta arbetsledaren eller skyddsombudet.

D. Skyldighet att samverka kring utveckling av arbetsorganisationen (mom. 3)

Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna ska samverka kring utveckling av
arbetsorganisationen. Utéver den skyldighet som alltid finns att stalla upp till forhandlingar enligt §
10 MBL i alla fragor som ror forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare har parterna héar
atagit sig att forsoka komma 6verens om forandringar i avtalets anda. En arbetsgivare kan alltsa inte
helt vagra att vidta sadana férandringar utan att bryta mot utvecklingsavtalet. Bestimmelserna i § 3
(UVA) ar med de ovan ndmnda undantagen inte rattsligt bindande utan uttryck fér parternas avsikter
kring utvecklingsarbetet. Med hansyn till méjligheten att hanskjuta en viss fraga till Radet for
utvecklingsfragor kan bestimmelserna emellertid fa mycket stor praktisk betydelse dven i sadana
situationer dar man fran borjan har svart att komma Overens. Dessutom maste det anses utgora ett
brott mot avtalet om arbetsgivaren genomfér forandringar som innebar férsamringar i de i avtalet
omnamnda avseendena jamfért med den arbetsorganisation som tidigare géllt. Detta har stor
betydelse inte minst i samband med tekniska férandringar eller personalneddragningar.

Parternas avsikter kring utvecklingsarbetet framgar av att det i bestdammelserna understryks att man
ska:

e fortlopande utveckla arbetsorganisationen pa alla nivaer (mom. 1)



o efterstrdava arbeten, ledningsformer och styrsystem som ar stimulerande och engagerande
for de anstallda (mom. 1)

o efterstrava omvaxlande och utvecklande arbetsformer som 6kar den anstéalldes kunskaper
och erfarenheter (mom. 2)

e utforma arbetet och arbetsorganisationen utifran de anstalldas behov av god arbetsmiljo
(mom. 2)

o utforma medbestimmandet sa att de anstalldas inflytande och ansvar i arbetet 6kar (mom.
3)

e stimulera de anstallda att enskilt och i grupp aktivt delta i problemlésningar (mom. 5, st. 2)

Avtalet innehaller dessutom vissa exempel och riktlinjer for hur dessa krav ska uppfyllas. | mom. 3
framhaller man att decentralisering och delegering ar av avgdrande betydelse.

Det innebar dels att foretaget inte ska ha fler beslutsnivaer dn nédvandigt, dels att alla beslut i
storsta mojliga utstrackning ska fattas nara de berorda. Arbetet bor planeras i diskussioner och
overvaganden med chef och arbetskamrater. Vidare anges att beslutanderatt och ansvar kan
delegeras till en grupp arbetstagare som sjdlva lagger upp det gemensamma arbetet. | mom. 4 ges
ytterligare exempel pa atgarder sasom:

e produktivitetsframjande atgarder
e lagarbete

e grupporganisation

e arbetsvaxling och arbetsutvidgning

E. Arbetsgivaransvarets placering vid féréandrad arbetsorganisation

N&r man inrattar olika typer av sjalvstyrande grupper ar det vanligt att gruppen tar pa sig ett internt
produktionsansvar. Om en arbetsgrupp exempelvis far mojlighet att sjalva inom gruppen bevilja
ledigheter sker det normalt under ansvar fér att man producerar en viss 6verenskommen mangd
varor. Detta produktionsansvar leder inte till nagra omedelbara juridiska effekter. Det foreligger inte
heller nagra rattsliga hinder mot ett sddant atagande.

En fraga som ofta stalls ar emellertid vilket 6kat rattsligt ansvar for arbetsgivarens verksamhet som
de anstallda far vid en fordndrad arbetsorganisation. | vissa fall utgar man t o m ifran att férandringar
av arbetsorganisationen omojliggérs av de olika ansvarsreglerna.

Arbetsgivaransvaret ar i huvudsak av tre slag:

e skadestandsansvar vid olycksfall pa arbetsplatsen

e skadestandsansvar vid sak- eller personskador for utomstaende
e skadestandsansvar for brott mot arbetsrattslig lagstiftning

e straffansvar vid brott mot arbetsmiljolagen eller brottsbalken

| princip ar arbetsgivaren skadestandsansvarig for skador som kan uppsta pa en arbetsplats eller som
i Ovrigt vallas av hans anstallda. Alla arbetstagares skadestandsansvar begrdnsas genom 4 kap 1 §
skadestandslagen. Den innebdr att arbetsgivaren svarar fér skador som arbetstagaren vallar genom
fel eller forsummelse i tjansten utom i speciella undantagsfall. Dessa regler paverkas inte av en
forandrad arbetsorganisation. Pa grund av avtalsforsakringarna som numera géller pa de flesta
arbetsplatser saknar dessutom skadestandsansvaret vid arbetsolycksfall reell betydelse.
Avtalsforsdkringarna ersatter den skadelidande oavsett vem som har varit vallande till olyckan.



Enligt olika arbetsrattslig lagstiftning kan arbetsgivaren bli skadestandsskyldig saval mot enskilda
personer som -mot facket om han bryter mot t.ex. medbestammandelagen, anstallningsskyddslagen
etc. Detta skadestandsansvar drabbar arbetsgivaren oavsett vem det ar som gjort fel. Om en chef
exempelvis avskedat en arbetstagare pa ett felaktigt satt drabbas inte chefen utan arbetsgivaren av
skadestandsansvaret. Skulle arbetsgivaren 6verlata pa en grupp av arbetstagare att fatta beslut av
den hér typen, sa blir arbetsgivaren pa motsvarande satt skadestandsansvarig om beslutet star i strid
med géllande lag. Arbetsgivaren behdver vidare inte folja gruppens beslut om det skulle leda till brott
mot lag eller avtal. Skulle arbetsgivaren pa denna grund vagra verkstalla ett beslut som en
arbetstagargrupp fattat kan han bli skadestandsskyldig gentemot facket om det visar sig att hans
pastaende ar felaktigt. Detta géller dock endast om man i kollektivavtal bestamt att beslutanderatten
i den aktuella fragan ska 6verlamnas till ett partsammansatt organ eller till ett organ enbart
bestaende av arbetstagare.

Straffansvaret vid brott mot arbetsmiljélagen eller brottsbalken anges ofta som ett hinder mot att
Overlata exempelvis férmannens befogenheter till en grupp av arbetstagare. Inte heller har innebér
emellertid en fordndrad arbetsorganisation nagot principiellt nytt. De straffrattsliga reglerna lagger
inte pa nagot satt hinder i vagen for en forandrad beslutsstruktur i foretaget.

Straffansvar nar det galler arbetsmiljolagen avilar i forsta hand arbetsgivaren. | ett aktiebolag innebar
det normalt att féretagets VD eller styrelse bar ansvaret for att de olika reglerna uppfylls. Ansvaret
for olika atgarder kan emellertid delegeras till andra personer i foretaget. Under forutsattning att
foljande forutsattningar ar uppfyllda far det da ocksa betydelse for det straffrattsliga ansvarets
placering:

e Det ska foreligga behov av delegation pa grund av att arbetsplatsen ar sa stor eller utspridd
att en person inte kan 6vervaka hela verksamheten

o Den som far ansvaret delegerat till sig ska ha tillrdackliga kunskaper. Han ska ha sadan
instruktion och utbildning att han vet vilka regler som géller och hur han ska bete sig for att
uppfylla dessa

e Den som far ansvaret delegerat pa sig ska ha en tillrdckligt sjalvstandig stallning och kunna
fatta de beslut som kravs for att uppfylla reglerna

Ovanstaende far betydelse i férsta hand vid brott mot arbetsmiljolagen. Om ett tillbud eller ett
olycksfall intraffar kan emellertid aven vissa regler i brottsbalken bli tillampliga.

Det kan t.ex. vara:

e framkallande av fara fér annan
e vallande till kroppsskada
e vallande till annans dod
e allménfarlig vardsloshet

Samtliga dessa brott forutsatter att nagon varit oaktsam. Vid bedémningen av om sa varit fallet har
arbetsmiljolagens regler avgérande betydelse. Delegationsreglerna blir da avgérande for
straffansvarets placering dven i dessa fall. Delegationsreglerna kan i praktiken innebéra att flera
personer blir straffansvariga samtidigt. Var och en bedéms d& med hénsyn till sin oaktsamhet. Aven
vid férandrad arbetsorganisation kommer varje individ att fa bara ansvaret for sina handlingar. Om
man har ett sjalvstandigt arbete okar risken fér att man anses ha fatt ndgon del av
arbetsmiljoansvaret delegerat pa sig. Detta géller under forutsattning att de tre ovan angivna
forutsattningarna ar uppfyllda. Gruppen som sadan kan inte straffas utan varje medlem av gruppen
straffas for den oaktsamhet som han har gjort sig skyldig till.



Sammanfattningsvis.k.an man sdga att en férandrad arbetsorganisation som innebar en 6kad frihet i
arbetet for varje gruppmedlem ocksa innebér ett utdkat ansvar. Detta géller dven straffansvar for
olika brottsliga beteenden i arbetet. Vidgade befogenheter medfor 6kat ansvar. Ansvaret stracker sig
dock inte langre an for sddant som man faktiskt har maojlighet att paverka. Dessa ansvarsregler
innebar i sig inget hinder mot fordndringar av arbetsorganisationen.

§ 4 Teknisk utveckling
Mom. 1.

Allman inriktning

Parterna ar 6verens om att saval fortlopande som mer omfattande teknisk fornyelse erbjuder manga
mojligheter som maste tillvaratas for att foretagen ska dverleva, vinna framgang och darmed ocksa
trygga arbete och anstéllning. Investeringar mojliggor produktivitetsutveckling och skapar ocksa
mojligheter att introducera nya produktionssystem, utnyttja modern teknik, utveckla de anstalldas
kunskaper och darmed Oka foretagets konkurrenskraft.

Mom. 2

Engagerande arbete

Vid teknisk férandring skall ett gott arbetsinnehall efterstravas liksom de anstéalldas mojligheter till
O0kad kompetens och till att ta ansvar i arbetet. De anstalldas kunskaper bor tas tillvara och deras
mojligheter till samarbete och kontakt med arbetskamrater framijas.

Mom. 3

Viktigare forandring
Nar teknisk utveckling som innebar viktigare forandring for de anstallda planeras, medverkar de
fackliga organisationerna. Sddan medverkan sker enligt vad som anges i §§ 7 eller 8.

Arbetsgivaren redovisar de bedémningar som aktualiserar den nya tekniken, de tekniska,
ekonomiska, arbetsmiljo- och sysselsattningsmassiga konsekvenser som kan overblickas samt
eventuellt forslag att tillsdtta projektgrupper.

Mom. 4

Utbildning och information

Det ar viktigt att de anstallda ges mojligheter till vidareutbildning av sina yrkeskunskaper. Foretaget
tillhandahaller i sa god tid som mojligt utbildning for de nya arbetsuppgifter som tekniken medfor.
Sadan utbildning sker pa féretagets bekostnad och med oférandrade anstéllnings- och I6neférmaner.

Kommentar:
Om information se § 3 mom. 5.

Allman malsattning (mom. 1 och 2)

Genom avtalet har parterna blivit 6verens om att en fortldpande teknisk utveckling ar nédvandig for
att foretagen ska kunna havda sig i konkurrensen och bereda de anstallda en trygg sysselsattning. En
viktig forutsattning for detta ar emellertid att man stravar efter att férandringen ska:

e ge ett gott arbetsinnehall,
e moijliggdra en 6kning av de anstalldas kompetens och ansvar i arbete,
e framja de anstalldas maojligheter till samarbete och kontakt med arbetskamraterna.



Vid férandringen ska dessutom de anstalldas kunskaper tas tillvara. Med hansyn till att erfarenheten
av tekniska forandringar ofta ar att arbetstagarnas situation i stallet paverkas negativt, staller dessa
malsattningar héga krav pa utformningen av arbetsuppldggningen vid inférande av ny teknik.

Bestammelserna i mom. 1 och 2 utgdr gemensamma malsattningar. Den fackliga organisationen kan
vanda sig till Radet for utvecklingsfragor for att fa ett yttrande 6ver vad de innebar i det enskilda
fallet.

Utover dessa allmanna malsattningar innehaller § 4 i huvudsak fyra olika avsnitt som innebar
tvingande regler. De giller:

A. réatten for de fackliga organisationerna att medverka i planeringen av tekniska forandringar,
B. arbetsgivarens redovisningsskyldighet,

C. utbildning for nya arbetsuppgifter,

D. information och medverkan for de anstallda.

Medverkan i planeringen (mom. 3)

Ett av de problem som man pa facklig sida upplevt vid tillampningen av § 11 medbestammandelagen
har varit att man kommit in for sent i planeringsprocessen. Arbetsgivaren har enligt
medbestammandelagen ratt att gora vissa utredningar om vilka handlingsalternativ som finns innan
han begar forhandling. Arbetsgivaren ska visserligen redovisa dessa alternativ som ett underlag vid
forhandlingarna. Den reella mojligheten till paverkan har dock ofta minskat genom att det har varit
svart att 6vertyga arbetsgivaren om alternativa I6sningar. Genom reglerna i mom.3 far de fackliga
organisationerna nu delta redan i planeringen av tekniska forandringar. Detta innebar att de fackliga
organisationerna fortlopande ska vara med och ta fram beslutsunderlag, direktiv till olika konsulter
eller utredningsgrupper samt medverka i utredningsarbetet och ta del av all den information som
arbetsgivaren har att tillga. Ratten att pa detta satt delta i planeringen géller teknisk utveckling som
innebar viktigare férandring for de anstéllda. Vad som ar "viktigare férandring" framgar inte direkt av
avtalet, men bor tolkas pa samma satt som motsvarande regler i medbestimmandelagen. Det
innebar bl.a. att dven sadan teknisk utveckling som inte ger nagra omedelbara effekter for de
anstallda, men som leder till risk fér framtida forandringar (jfr AD 1978 nr 45, 1979 nr 88 samt 1980
nr 12) omfattas av ratten att delta i planeringen.

Utvecklingsavtalets regler kompletterar dessutom den ratt som foreligger enligt arbetsmiljolag och -
avtal for skyddskommitté och skyddsombud att delta i planeringen av forandrad arbetsmilj6.

B. Arbetsgivarens redovisningsskyldighet (mom. 3)
1 2 mom. andra stycket anges vilket underlag som arbetsgivaren pa eget initiativ ska redovisa for de
fackliga organisationerna.

Han ska redovisa de:

o tekniska

e ekonomiska

e arbetsmiljomassiga

e sysselsattningsmassiga

konsekvenser som man kan dverblicka att den tekniska forandringen kommer att ge upphov till.
Tillsammans med ratten att utnyttja arbetstagarkonsult och méjligheten enligt arbetsmiljdavtalet att
utnyttja foretagshalsovarden for olika undersékningar ger detta de fackliga organisationerna ett gott
underlag for att bedoma effekterna av en tilltankt forandring.



C. Utbildning for nya arbetsuppgifter (mom. 4)
Detta ar den kanske viktigaste bestimmelsen i § 4. Arbetsgivaren ar skyldig att se till att
arbetstagarna i god tid far utbildning for nya arbetsuppgifter som tekniska forandringar kan innebara.

Redan pa grund av arbetsmiljolagen ar arbetsgivaren skyldig att se till att alla har den utbildning som
behdvs for att skota sitt arbete pa ett ur arbetsmiljdsynpunkt betryggande sitt. Aven LAS regler i
samband med uppsagning pa grund av arbetsbrist innebar i praktiken att arbetsgivaren kan fa svara
for vissa utbildningsinsatser.

Genom bestammelsen i utvecklingsavtalet har nu arbetsgivaren atagit sig ett langre gdende ansvar
for vidareutbildning i samband med att arbetsuppgifterna férandras pa grund av ny teknik. Ratten till
utbildning géller endast nya arbetsuppgifter inom det egna kollektivavtalsomradet. Med den nya
begrdansning som foljer av detta har arbetsgivaren skyldighet att ge all den utbildning som kravs for
de nya arbetsuppgifterna.

Utbildningen ska ske i sa god tid som majligt och saledes planeras in som en naturlig del av arbetet
med den tekniska férandringen.

Utbildningen ska ske pa arbetsgivarens bekostnad med oférdandrade anstéllnings- och I6neférmaner.
Den skall normalt bedrivas pa ordinarie arbetstid.

D Information och medverkan for de anstallda (kommentaren till mom. 4)

Aven vid tekniska férandringar ska de anstallda f& information om férhallanden som paverkar det
egna arbetet och 6versiktlig information om féretaget som helhet. De ska dessutom ges mojlighet att
medverka vid férandringar av den egna arbetssituationen. Denna medverkan kan t.ex. bestd i att de
anstallda inom en viss avdelning ska titta pa olika maskiner och diskutera vilken som skulle passa bast
pa deras avdelning. Dessa samrad sker da utdver behandling mellan facket och foretaget i enlighet
med reglerna i MBL, UVA, AML, AMA etc.

§ 5 Foretagets ekonomi och resursfragor
Mom. 1.

Allman inriktning
Information och insyn i foretagets ekonomiska situation ar en betydelsefull
utgangspunkt for samverkan, inflytande och utvecklingsinsatser. De anstalldas
erfarenheter och kunskaper exempelvis rérande produktionsutrustning, kvalitet,
arbetsmetoder och inkdpsfragor kan darigenom nyttiggoras. Detta bidrar till starkt
konkurrenskraft for foretaget.

For att foretaget ska kunna utvecklas krévs investeringar. Omfattningen och
inriktningen av foretagets investeringar beror bl.a. pa storlek och bransch. Det kan
t.ex. omfatta produktionsutrustning, produktutveckling, marknadsféring och
forskning.

Mom. 2

Planering och framtidsbeddmning
De fackliga organisationerna i foretaget ges pa sadant satt som angesi §§ 2,7 och 8
insyn i och inflytande 6ver foretagets ekonomiska situation, planerings-, budget- och
uppfdljningsarbete. Darigenom ges de fackliga foretradarna pa ett tidigt stadium
moijlighet att medverka med idéer och férslag och darigenom paverka foretagets
framtid.



Foretagsledningens framtidsbedomning ska redovisas sa att de fackliga
organisationerna i foretaget far mojligheter att gemensamt med féretagsledningen
behandla och bedoma foretagets marknadsutsikter, inkdpsverksamhet,
konkurrenslage, produktutveckling och produktionsutrustning samt de anstalldas
trygghet och utveckling i arbetet.

Mom. 3.
Varje anstalld har en unik kunskap om den egna arbetsplatsen och darmed mycket
stora mojligheter att féresla forbattringar till gagn for det samlade resultatet. Det ar
angelaget att alla kdnner ansvar for ett effektivt utnyttjande av utrustning och
material. En forutsattning for de anstalldas medverkan ar information om planerade
insatser och resultatuppféljning.

Mom. 4

Utbildning
De anstallda ges 6versiktlig information om foretagets ekonomiska utveckling i
konkret och lattillganglig form. Utbildning om foretagets och arbetsplatsens ekonomi
och aktuella problem kan bidra till féretagets utveckling. Sadan utbildning bor aktivt
framjas.

Kommentar:

Det férutsatts att Radet for utvecklingsfragor kommer att utarbeta underlag for utbildningen. |
anslutning hartill overlagger parterna, centralt eller forbundsvis, om vilken omfattning den utbildning
bor ha som ska ske pa betald tid?

Mom. 5.

Energihushallning
En fraga av sarskild vikt i manga foretag ar energiforbrukningen. Arbetsgivaren och de fackliga
organisationerna kan samverka med syfte att uppna god energihushallning.

Allmanna utgangspunkter (mom. 1)

Parterna ar 6verens om att de anstalldas ratt till information och insyn &r en viktig utgangspunkt for
samverkan, inflytande och utvecklingsinsatser. Man ar vidare 6éverens om att foretagets
konkurrensformaga och darmed dess formaga att ge trygg sysselsattning kan forstarkas genom att
man tar tillvara arbetstagarnas erfarenheter och kunskaper. Som exempel pa omraden dar detta ar
sarskilt tydligt ndmns fragor som ror:

e produktionsutrustning t.ex. maskiner, byggnader, personlig skyddsutrustning m.m.
e kvalitet t.ex. pa ravaror eller fardiga produkter

e arbetsmetoder

e inkopsfragor

Parterna framhaller dessutom att investeringar av olika slag ar en grundférutsattning for att
foretaget ska utvecklas.

Utover de ovan beskrivna allmanna malen finns vissa rattigheter angivna i § 5. Det géller:

A. Fackets ratt till insyn och inflytande.
B. De anstalldas ratt till information.
C. De anstalldas ratt till utbildning.

D. Energihushallning.



A Fackets ratt till insyn och inflytande (mom. 2)

1979 nr 149, 1980 nr 34, 1980 nr 93, 1981 nr 125 samt 1982 nr 6.

Precis som i andra delar av avtalet utgor reglerna i MBL grunden for inflytandet. Arbetsdomstolen
har i ett flertal domar (jfr AD 1978 nr 88, fastslagit att en arbetsgivare ar skyldig att primarférhandla
enligt § 11 MBL innan han fattar beslut om en budget eller verksamhetsplan som &r sa detaljerad att
den styr verksamheten vid foretaget. Att sddan forhandling skett befriar emellertid inte
arbetsgivaren fran att senare forhandla enligt § 11 MBL fore beslut om att genomféra delar av
budgeten/verksamhetsplanen som innebar viktigare férandring av verksamheten.

Arbetsgivaren ar vidare enligt § 19 MBL skyldig att fortlépande informera om féretagets utveckling -
produktionsmassigt och ekonomiskt.

Denna ratt har nu forstarkts genom att de fackliga foretradarna ska komma in i beslutsprocessen pa
ett tidigare stadium sasom exempelvis vid utarbetande av budgetdirektiv.

De fackliga organisationerna ska vidare fortlopande vara med och ta fram beslutsunderlag, direktiv
till olika utredningsgrupper sant medverka i utarbetandet av olika planerings-, budget- och
uppféljningsrutiner. De ska ha ratt att fa tillgang till all den information som arbetsgivaren har
angaende foretagets ekonomi och resurser i 6vrigt.

En annan viktig punkt ar att de fackliga organisationerna tillsammans med foretagsledningen ska
gora bedomningar av foretagets:

e Marknadsutsikter

e |nkdpsverksamhet

e Konkurrenslage

e produktutveckling och produktionsutrustning
e de anstalldas trygghet och utveckling i arbetet.

Resultatet av dessa Overlaggningar bor normalt bli att man utvecklar planer for foretaget angaende
de olika avsnitten t.ex. i form av en marknadsplan, inkdpsplan eller t.o.m. en personalplan.

De anstalldas ratt till information (§ 5 mom. 3 och 4)

Har har parterna understrukit vikten av att man anvander sig av de anstalldas kunskaper om sin egen
arbetsplats och sitt eget arbete. De anstallda ska fa stora mojligheter att foresla forbattringar inom
foretaget. Det ar viktigt att alla kdnner ansvar for att utrustning och material anvands pa ett sa
effektivt satt som mojligt och att det finns en god planering i foretaget.

For att de anstéllda ska kunna medverka pa det héar sattet ar det nédvandigt att de far information
om planerade insatser och resultatuppfoljning sdsom budgetutfall etc. Denna information ska lamnas
till de enskilda arbetstagarna utéver den information som deras fackliga organisation har ratt till (jfr §
19 MBL). | praktiken kan det ske genom att de anstallda far lamna synpunkter som underlag for
budgetarbetet och sedan informeras om i vilken utstrackning man uppnar de uppsatta malen.

De anstéllda ska ges en Oversiktlig information om féretagets ekonomiska utveckling pa ett
lattillgangligt och begripligt satt. Denna information kan lamnas skriftligen eller muntligen. Ett
lampligt forum for sadan information kan vara de i § 3 berérda arbetsplatstraffarna.

De anstalldas ratt till utbildning (§ 5 mom. 4)

| denna bestammelse anges att de anstéllda ska fa utbildning i foretagets och arbetsplatsens
ekonomi samt aktuella problem for foretaget. Sjalva avtalstexten innebar inte nagon direkt verkande
rattighet, utan en forpliktelse for parterna att aktivt verka for utbildning av det hér slaget. Radet for



utvecklingsfragor kommer att utarbeta underlag for utbildningen. | samband med det kommer de
centrala parterna att komma 6verens om i vilken omfattning som utbildningen ska ske pa betald tid.
For att fa reda pa vad som géller pa det egna forbudsomradet far man alltsa vanda sig till forbundet.

D. Energihushallning (§ 5 mom. 5)

| detta moment har man sarskilt framhallit vikten av god energihushallning i féretaget. Arbetsgivaren
och de fackliga organisationerna kan samverka for att uppna en sadan energihushallning. Det innebér
att arbetsgivaren ar skyldig att pa begaran av de fackliga organisationerna satta i gang ett arbete for
att astadkomma god energihushallning.



MEDBESTAMMANDETS FORMER

§§ 6 — 12 UVA behandlar i vilka former facket ska fa information om och inflytande 6ver
arbetsgivarens beslut.

Bakgrund

Reglerna i § 11 MBL om primar forhandlingsskyldighet innebar att arbetsgivaren infor vissa viktigare
beslut maste ta initiativ till och genomféra forhandlingar med den lokala arbetstagarorganisationen
innan beslut far fattas i saken. Pa begaran maste ocksa central férhandling 4ga rum. Beslut far inte
fattas innan forhandlingen ar genomford. Inom férhandlingens ram maste givetvis arbetsgivaren
tillse att facket far tillracklig information i den fraga som férhandlingen géller.

Enligt § 19 MBL ar arbetsgivaren skyldig att lamna s.k. primar information. Det innebar att han
fortlépande ska halla arbetstagarorganisation underrdttad om hur verksamheten utvecklas
produktionsmaéssigt och ekonomiskt. Vidare ar arbetsgivaren skyldig att lata facket granska bocker,
rakenskaper och andra handlingar som ror arbetsgivarens verksamhet i den omfattning som facket
behover for att tillvarata medlemmarnas gemensamma intressen i forhallande till arbetsgivaren. Av §
19, andra stycket foljer vidare att arbetsgivaren i skalig omfattning ska ge facket avskrifter av
handlingar och bitrada med de utredningar som kan behovas.

Medbestammandeformerna i MBL ar alltsa forhandling enligt i forsta hand § 11 samt information,
dels inom férhandlingens ram, dels enligt § 19. Bestdammelserna i UVA maste bedémas mot denna
bakgrund.

For att uppna en utveckling av medbestadmmandet utéver MBL:s niva kan det ibland vara lampligt att
soka andra former for medbestammandet dn som féljer av MBL. Som vi framhallit ovan far detta
dock inte leda till att facket far samre inflytande férhandlings- och informationsmassigt an lagen
foreskriver.

§ 6 Anpassning till lokala forhallanden
Mom. 1.

Lokalt ansvar
Formerna fér samverkan och medbestimmande anpassas till de lokala férhallandena
pa arbetsplatsen. De lokala parterna har ett gemensamt ansvar for att fa till stand
dndamalsenliga samverkans- och medbestdmmandeformer.

Mom. 2

Delegering till de direkt berorda
Organisations- och arbetsformer som innebar att beslut kan delegeras till de direkt
berorda ar av stor betydelse. En utveckling i denna riktning stéller krav bade pa
foretagets organisation och organisationen av det fackliga arbetet.

§ 7 Forhandling mellan parterna
Medbestammandefragorna behandlas genom férhandlingar mellan parterna och/eller enligt
reglerna i detta avtal.



§ 8 Medbestammandeformer efter lokal dverenskommelse
Mom. 1.

Lokal 6verenskommelse
Efter framstallan fran lokal part bor arbetsgivaren och den lokala
arbetstagarorganisationen traffa dverenskommelse om hur medbestadmmande skall
utévas. Darvid kan foljande former komma i fraga:

MBL-férhandling
Forhandlingar mellan foretaget och facklig organisation enligt MBL.

Linjeforhandling
En annan form fér medbestammande ar att fackliga foretradare pa olika nivaer
medverkar i foretagets ordinarie linjeorganisation (linjeférhandling och
linjeinformation).

Partssammansatta organ
Medbestammande kan ocksa utdvas i partssammansatta samarbets- och
informationsorgan.

Overenskommelsens innehall
Den lokala 6verenskommelsen ska vara sa utformad att det klart framgar vilka

medbestammandefragor och utvecklingsomraden enligt § 2, mom. 2, som omfattas av

linjeforhandlingar och partssammansatta organ. Nar medbestammandet utdvas i

enlighet med de lokalt dverenskomna formerna ar kravet om primar férhandlings- och

informationsskyldighet enligt MBL uppfyllt.

Mom. 2.

Projektmedverkan
Lokalt kan 6verenskommas att till tiden begrénsade fragor (exempelvis investering i
byggnader och maskiner, omstrukturering, organisationsforandring) behandlas och
genomfores i projekt med medverkan av de lokala arbetstagarorganisationerna.

Den lokala 6verenskommelsen om projektarbetet ska vara sa utformad att det klart

framgar vilka fragor som ska behandlas i projektet och vilka fackliga befogenheter som

utévas inom projektet. Overenskommelsen kan ges den innebérden att priméar
forhandlings- och informationsskyldighet enligt MBL sker inom projektet.

Kommentar till mom. 1 och 2
Avsikten ar att den information som lokal facklig part erhaller enligt denna paragraf
minst ska motsvara information enligt 19 § MBL.

Mom. 3.

Radrum

Facklig representant ska vid medverkan i linjeférhandling, partssammansatt organ och

projektarbete ges skaligt radrum for att bedéoma uppkomna fragor.



Mom. 4.

Medbestammandeférhandling
Facklig representant har vid medverkan i linjeférhandling, partssammansatt organ och
projektarbete, ratt att hanskjuta viss medbestammandefraga till férhandling enligt
MBL.

Uppkommer fraga om nédvandigheten och omfattningen av personalinskrankningar
skall fragan handlaggas enligt MBL:s regler om annat ej innefattas i den lokala
overenskommelsen.

Kommentar:
Vad som framkommit vid utévande av medbestammande enligt denna paragraf ar ej
gallande for lokal facklig organisation som ej deltagit i arbetet.

| detta avsnitt behandlas foljande sex omraden
a. Olika medbestammandeformer.
Overenskommelser om former fér medbestdmmande.
Overenskommelser om tillfilliga projektgrupper.
Ratt till tid for bedomningar (=radrum)
Forhandlingar enligt MBL - lokalt och centralt.
Andra lagar och avtal.

-0 oo o

A. Olika medbestammandeformer

Sasom tidigare framhallits innebar MBL att medbestammande utdvas enbart i form av traditionella
sammantraden for forhandlingar och information. 1 § 6 (UVA) alaggs nu de lokala parterna att
anstranga sig for att hitta ocksa andra smidiga och lampliga former for medbestdmmandet, utifran de
forhallanden som rader vid arbetsplatsen. Nar medbestammandeformerna bestams ska hansyn tas
till faktorer som foretagets storlek och uppbyggnad, bemanning, spridning av anstallda pa olika
enheter, forekomst av skiftarbete, arbetets sarskilda beskaffenhet etc.

Parterna ar ense om att det ar betydelsefullt att forsdka anordna organisationen av arbetet sa att
besluten i sa hog grad som majligt fattas av de direkt berérda. Den enskilde arbetstagaren ska pa det
sattet sjalv kunna bli delaktig i ansvar och beslutsfattande inom sin organisatoriska enhet. Denna
princip om delegering av beslutsratten till de direkt berérda arbetstagarna innebar en komplettering
av medbestammandelagens inflytanderegler som utgar fran att allt medbestammande kanaliseras
genom de fackliga organisationerna.

En annan form av lokal anpassning ar emellertid att parterna kommer 6verens om att i férhandlingar
Iata sig foretradas av andra dn dem som traditionellt representerar fack och foretag. T.ex. chef
respektive kontaktombud pa en viss avdelning.

En sadan férdandring av formerna for arbetet stéller naturligtvis ocksa krav pa den fackliga
organisationens uppbyggnad. Sjalvklart galler dock den grundregeln att det dr den lokala fackliga
organisationen sjalv som avgor hur den ska vara organiserad, vid vilken tidpunkt olika fértroendemaén
ska utses och nar dessa ska ges mer ansvarsfulla uppgifter.

Forutom lagens medbestammandeformer framhalls i § 8 mom. 1 tredje stycket att 6verenskommelse
lokalt kan traffas om linjeférhandling och linjeinformation samt medbestammande i
partssammansatta organ.



Medbestammandefragorna i foretaget behandlas darfér som framgar av § 7 pa ett av foljande satt:

e jforhandlingar
o enligt reglernai UVA
e ien kombination av forhandlingar och andra former enligt UVA.

Forhandlingar avser har sedvanliga forhandlingar enligt MBL, d.v.s. sammantraden dar vardera parter
lagger fram sina argument och lyssnar pa motpartens argumentering.

Linjeférhandling betyder att de fackliga foretradarna bedriver forhandling pa de olika nivaerna i
foretagets ordinarie linjeorganisation. Forhandlingarna sker da pa den niva dar beslutet ska fattas
genom att fackliga féretradare ingar i olika ledningsgrupper eller genom att ett kontaktombud pa
den berérda avdelningen forhandlar med berord chef, arbetsledare, verkmastare, produktionschef
etc. Linjeférhandling inom en avdelning kan dven praktiskt ga till sa att fragorna diskuteras med
samtliga arbetstagare vid s.k. arbetsplatstraffar. Om en chef fattar beslut som berér de anstallda vid
flera enheter bor samtliga dessa vara representerade vid linjeférhandlingen for att den skall fungera

pa avsett satt.
Pa motsvarande satt kan information ldmnas i linjen till dem som berdrs av en viss information.

Om linjeférhandling och linjeinformation anvands far man se till att informationen som féretaget
[amnar inte blir alltfor splittrad utan att ocksa en samlad information ges till vissa fackliga
foretradare. P4 motsvarande satt bor man se till att skapa férutsattningar for ett enhetligt fackligt
agerande i fragor som beror flera enheter. En viss garanti for detta utgér en 6verenskommelse om
att man vid oenighet pa en niva vid linjeférhandlingen eller mellan olika avdelningar kan fora fragan
vidare till ndsta beslutsniva.

Saval forhandling som information kan dven utévas i partssammansatta organ sasom

organisationskommitté, ekonomikommitté och personalkommitté. Sadana organ bor besta av lika
manga representanter for de fackliga organisationerna som for arbetsgivaren.

Ingenting hindrar dock att 6verenskommelse traffas om att de fackliga foretradarna utser ordférande
eller en majoritet av ledamoterna (jfr skyddskommittéerna).

| samtliga fall nar fackliga representanter forhandlar i linjen eller deltar i partssammansatta organ har
LO/PTK och SAF forutsatt att de experter som foretaget anlitar ska ge dven de fackliga ledamoterna
underlag for deras arbete. Detta framgar av den partsgemensamma kommentaren till § 12 mom. 2.
Experterna ska alltsa dven understka sadana fragestallningar som enbart intresserar de fackliga
foretradarna i gruppen.

B. Overenskommelse om former fér medbestdmmande §§ 6, 7 och 8 mom. 1 stycke 1

Av § 8 mom. 1, forsta och sista styckena i UVA féljer att de lokala parterna kan traffa
overenskommelse om formerna fér medbestdmmandet. Sadana éverenskommelser bér normalt
enbart traffas i samband med avtal om riktlinjer fér utveckling av nagot utvecklingsomrade. | annat
fall finns det risk for att utvecklingsarbetet avstannar sedan formfragorna reglerats. Formerna for
medbestdammandet och riktlinjerna ar dessutom sa starkt férknippade med varandra att de knappast
gar att atskilja. | den del som rér medbestammandeformerna skall dock foljande framga:

o vilka utvecklingsomraden enligt § 2 mom. 2 och vilka fragor i 6vrigt som omfattas
e hur medbestammandet ska utdvas
o vilka beslutsbefogenheter de olika organen ska ha.



Overenskommelsen kan exempelvis innebéra att samtliga frdgor som berér utvecklingsomradet
ekonomi och resursfragor ska behandlas i ett partssammansatt organ. Det ska da framga om det
partsammansatta organet ska behandla forhandlingsfragor, exempelvis om foretagets budget, eller
om organet bara ska vara ett informationsorgan dar foretaget redovisar det ekonomiska utfallet av
verksamheten.

Av UVA framgar inte i vilken form 6verenskommelse om lokala former for medbestammandet ska
ske, men liksom betraffande de olika utvecklingsomradena bor det ske i form av ett kollektivavtal.
Darigenom skapas klarhet om vad som galler.

Nar man traffar avtal om partssammansatta organ faller det sig ganska naturligt att faststalla i vilka
fragor som dessa har ratt att fatta beslut. Nar man avtalar om linjeférhandlingar daremot ar det latt
att glomma den fragan. Det innebér - om fragan lamnas oreglerad - att arbetsgivaren ensidigt
bestammer pa vilken niva som olika beslut ska fattas. Han kan nar som helst ensidigt besluta om en
forandrad beslutsordning. Ett avtal om linjeférhandling bor darfor dven innehalla en beskrivning av
vilka beslut som ska fattas pa skilda nivaer i foretaget.

| och med att arbetsgivaren fullgér sina skyldigheter enligt det lokala avtalet har han ocksa fullgjort
sina skyldigheter enligt MBL.

De fackliga representanter som deltar i medbestdammandearbetet enligt den avtalade
medbestammandeformen har da dven ratt till avskrifter och utredningar i enlighet med reglernai §
19 MBL (jfr § 1). Man bor emellertid observera att detta inte paverkar arbetsgivarens skyldighet att
fullgéra sin information och férhandlingsskyldighet enligt MBL i de fragor som inte behandlas inom
den avtalade medbestdammandeformen.

Kan 6éverenskommelse om ett lokalt medbestdmmandeavtal inte traffas.k.an bada parter vanda sig
till Radet for utvecklingsfragor for ett yttrande.

C. Overenskommelser om tillfalliga projektgrupper (§ 8 mom. 2)

Oberoende av om det finns ett lokalt avtal om sarskilda medbestdmmandeformer eller ej sa har de
lokala parterna enligt § 8 mom. 2 mojlighet att traffa Gverenskommelse om att en viss fraga ska
behandlas i en projektgrupp.

Sadana tillfalliga projektgrupper far da i uppdrag att samverka betraffande vissa till tiden begransade
fragor. | mom. 2 ndmns som exempel pa fragor som kan lampa sig for projektmedverkan, investering
i byggnader och maskiner, omstrukturering och organisationsforandring. Om man valjer att tillsatta
en projektgrupp ar det sarskilt viktigt att i verenskommelsen ange vilka fragor som projektgruppen
har ratt att behandla. Vidare ska klargoéras om gruppen ska vara ett forhandlingsorgan eller endast
ett informationsorgan som férbereder en fraga for en senare handlaggning enligt reglerna i MBL.

Normalt anses projektarbete som ett forberedelsearbete infér férhandlingar och slutligt
stallningstagande. Det beror pa att de fragor som det galler dven ska behandlas i skyddskommittén.
Nar det géller storre projekt ar det dessutom ofta sa att arbetsgivarrepresentanterna i en
projektgrupp inte har befogenhet att fatta beslut i alla fragor som projektet rér. De forhandlingar
som foljer sedan parterna var for sig gatt igenom projektgruppens férslag genomfors emellertid med
hansyn till att alla da ar valinsatta i fragorna. Forhandlingarna gar da oftast ganska snabbt.

Aven vid arbete i projektgrupper har LO/PTK och SAF férutsatt att de experter som féretaget anlitar
skall ge ocksa de fackliga ledamoterna underlag for deras arbete.



D. Ratt till tid for bedomningar (=radrum) (§ 8 mom. 3)

En facklig representant har alltid ratt att fa betanketid, radrum, for att bedéma uppkomna fragor.
Detta galler oavsett om representanten deltar i linjeférhandling, partssammansatt organ, MBL-
forhandling eller projektarbete. Betdnketiden ar till for att representanten ska fa mojlighet att
overvaga fragor som har uppkommit och 6verlagga med den fackliga organisationen, dess styrelse
och berérda medlemmar. Hur Iang betanketid man har ratt till beror pa fragans art. Med hansyn till
att det i § 1 UVA anges att avtalet inte innebar nagon inskréankning av MBL:s regler kan detta
innebdara att en fraga maste behandlas flera ganger i férhandlingar, linjeférhandlingar eller
partsammansatta organ. Ett eller flera sammantrdaden kan da ga at for att lamna den information
som facket behover for att ta stéllning i forhandlingsfragan. Precis som vid en tillampning av MBL &r
facket emellertid skyldigt att bidra till att en fraga handlaggs sa snabbt som mojligt.

E. Medbestammandeforhandling - lokalt och centralt (§ 8 mom. 4, jfr aven § 16 mom. 1)

En facklig representant som deltar i linjeférhandling, partssammansatt organ eller i ett projektarbete
har alltid ratt att hanskjuta en fraga till forhandling enligt MBL. Detta maste givetvis ske innan fragan
fardigbehandlats inom ramen fér den éverenskomna medbestimmandeformen, exempelvis i det
partssammansatta organet. Man maste alltsa begéra att fragan hanskjuts till forhandling omedelbart
sedan man fatt klart for sig majoritetens eller arbetsgivarens beslut i fragan. Finns det foretradare for
flera fackliga organisationer har varje facklig representant denna ratt. Det kan innebéra att fragan
behandlas gentemot viss facklig organisation i det partssammansatta organet medan den gentemot
en annan facklig organisation behandlas i en MBL-forhandling. Mot bakgrund av den fackliga
samordningen ar det dock troligt att samtliga fackliga representanter i ett fall som det nu namnda
kommer att begdra MBL-forhandling.

En begdran om MBL-férhandling dr en nédvandig forutsattning for att den fackliga organisationen ska
kunna fora en fraga till central férhandling. Begéars MBL-forhandling blir férhandlingsordningen i § 16
mom. 1 tillamplig (se vidare kommentaren till denna).

Av § 8 mom. 4 andra stycket framgar att fragor om personalinskrdankningar alltid ska handlaggas
enligt MBL:s regler om inte den lokala 6verenskommelsen sarskilt anger att annan
medbestdammandeform ska tillampas pa dessa fragor. Sddana éverenskommelser bor endast traffas i
undantagsfall.

Av § 16 mom. 3 i UVA framgar att part kan hanskjuta en viss fraga till Radet for utvecklingsfragor som
har att avge en rekommendation till I6sning. For att detta ska kunna ske maste dock fragan vara
foremal for lokal eller central forhandling. Om man fran den lokala organisationens sida vill ha Radets
rekommendation maste alltsa fragan brytas ut till en MBL-forhandling.

Kommentaren till § 8 mom. 4 innehaller en bestimmelse betrdffande facklig organisation som inte
representerats vid det medbestammandearbete som bedrivits. Kommentaren innehaller det
sjdlvklara papekandet att om en facklig organisation exempelvis inte varit representerad i ett
partssammansatt organ eller en projektgrupp sa blir organisationen inte heller bunden av det arbete
som bedrivits dar. Arbetsgivaren maste i sadant fall fullgéra sina skyldigheter enligt reglerna i MBL
mot denna fackliga organisation.

Andra lagar och avtal

Reglerna i § 8 UVA ar ett komplement till reglerna om primar férhandlingsskyldighet och
informationsskyldighet i MBL. Det betyder att reglerna i exempelvis arbetsmiljoavtalet galler
ofdrédndrat. | de fall som arbetsmiljoavtalet sa foreskriver ska alltsa skyddskommittén vid foretaget
exempelvis behandla ombyggnader av foretagets lokaler.



Inte heller inskranker UVA eller lokala medbestammandeavtal den ratt till styrelserepresentation
som foreligger enligt lag. Skyldigheterna enligt UVA eller lokalt avtal kan inte heller fullgéras av
arbetsgivaren inom ramen for styrelserepresentation. Det gar alltsa inte att informera om en fraga i
styrelsen och darefter tro att information enligt MBL eller UVA inte behéver ges.

§ 9 Mindre foretag.

Arbetstagarorganisation kan utse kontaktombud/arbetsplatsombud eller motsvarande pa arbetsplats
dar lokal facklig organisation saknas. Arbetstagarorganisationen informerar arbetsgivaren om
kontaktombudets uppgifter och befogenheter.

Kommentar:

Parterna ar dverens om att det ar betydelsefullt att det ar de anstallda och deras fackliga
representanter i foretaget som i forsta hand utévar medbestammandet. LO och PTK samt deras
forbund atar sig att aktivt verka for att ombud utses i foretag utan lokal arbetstagarorganisation och
att kontaktombudet ges uppgifter och befogenheter att hantera fragor enligt detta avtal pa det satt
lokal arbetstagarorganisation informerar arbetsgivaren om. SAF atar sig att aktivt verka for att
arbetsgivaren tillser att tid avsatts for ombudets utbildning och for fullgérande av det fackliga
uppdraget.

Kommentar till §§ 6-9.

Formerna fér samverkan och medbestdmmande maste anpassas till de lokala forhallandena.
Parterna vill emellertid i anslutning hartill ange nagra mojliga utgangspunkter for den lokala
anpassningsprocessen.

e Det ar viktigt att de anstallda i foretaget inom ramen for arbetet (yrkesrollen) ges utrymme
for inflytande, delaktighet och ansvar. Den enskildes mdjlighet till medbestammande bor
sarskilt uppmarksammas och framjas.

e Enviktig forutsattning for ett utvecklat medbestammande ar att den enskilde garanteras
mojlighet att i varje lage fora fraga vidare i linjen och/eller till den fackliga organisationen.

e Det ar angelaget att medbestammande kan utdvas i enkla smidiga former och darigenom
skapa forutsattningar for aktivt beslutsfattande i foretaget.

Av erfarenhet vet man att det vid de mindre foretagen ar férenat med speciella svarigheter att utfora
fackligt arbete i bl.a. medbestammandefragor. Detta har flera orsaker. En viktig sadan ar att nagon
fackklubb inte finns vid smaforetag. | stéllet ar det den lokala fackliga organisationen i form av
avdelning, sektion, region eller liknande som ar foretagets motpart vid tillampningen av
medbestammandereglerna i MBL. Avstandet mellan foretaget och den fackliga organisationen blir da
for stort.

En annan mycket viktig faktor som férsvarar fackligt arbeta pa de mindre arbetsplatserna ar att det ar
svart for de anstallda att fa nodvandig tid att kunna engagera sig fackligt. Det géller da framst
mojligheterna att genomga utbildning.

Syftet med reglerna i § 9 ar att forbattra mojligheterna till en positiv utveckling av
medbestammandet for de anstallda i mindre foretag. For att uppna detta innehaller avtalet i denna
del regler i framst tva hdnseenden. Kontaktombud/arbetsplatsombud ska utses i féretagen och tid
ska avsattas for kontaktombudens utbildning och bedrivande av facklig verksamhet i 6vrigt.

Fortroendeman.
Det ar varje lokal facklig organisations ensak om man pa en arbetsplats dar fackklubb saknas ska utse
kontaktombud, arbetsplatsombud eller motsvarande. Det beror bl.a. pa om den fackliga



organisationens stadgar innehaller regler om sadant kontaktombud. Det vanligaste ar att det ar
berord avdelning, sektion eller region som utser kontaktombud. Den fackliga organisationen
bestammer ocksa vilka fackliga uppgifter som kontaktombudet ska utfora.

Enligt § 9 ska LO, PTK och deras férbund aktivt verka for att kontaktombud utses i de foretag dar
fackklubb saknas. Samtidigt ska arbetsgivaren i enlighet med 1 § FML underrattas om vilka
befogenheter kontaktombudet har. Det ar dock fackforeningen som sjalv avgor i vilken takt olika
uppgifter kan foras over till kontaktombudet. Det ar inte meningen att kontaktombudet ska hantera
fragor som ombudet inte har utbildning och traning for att klara pa ett tillfredstallande satt. Den
lokala fackliga organisationen avgor alltsa ensidigt nar ett visst kontaktombud har sddana kunskaper
att hon eller han kan anses vara mogen att t.ex. skota férhandlingar med arbetsgivaren.

Underrattelsen till arbetsgivaren bor vara skriftlig. Av denna ska framga vilka som ar
kontaktombudets uppgifter och befogenheter. Meddelandet bor ocksa innehalla uppgift om under
vilken tid uppdraget galler.

| och med att kontaktombudet har anmalts till arbetsgivaren blir reglerna i fértroendemannalagen
tillampliga. Detta innebar bl.a. att kontaktombudet enligt 7 § FML har ratt att pa betald arbetstid fa
utbildning i de @mnen som fértroendemannen behover for sitt uppdrag pa arbetsplatsen. Av
arbetsdomstolens domar (se t.ex. AD 1981:105) framgar att dven fackliga fortroendeman vad
arbetsplatser med fa anstallda har ratt till viktig utbildning.

Erfarenheten sager dock att fértroendeman pa mindre arbetsplatser kan ha praktiska svarigheter nar
det géller att t.ex. delta i facklig utbildning. Arbetsgivarna planerar séllan sin verksamhet s3, att
fortroendemannen kan vara borta foér studier ens under nagra fa dagar. Ibland blir féljden av
franvaron att arbetskamraterna maste utféra fortroendemannens arbetsuppgifter eller hopar de sig
under franvaron och leder i varsta fall till 6vertidsarbete efter genomgangen kurs.

| 9 § har SAF atagit sig att aktivt verka for att arbetsgivarna avsatter tid for kontaktombudens
utbildning och fackliga uppdrag. Detta atagande innebér en forstarkning av reglerna i FML.
Arbetsgivarna pa mindre féretag maste planera in den fackliga tiden i foretaget verksamhet.
Darigenom underlattar man for kontaktombuden att vara lediga for utbildning och i 6vrigt fullgéra
sina uppdrag. Risken minskar darmed foér de negativa foljderna av kontaktombudets franvaro som
nyss redovisats. Arbetsgivarna har med andra ord att ta hdnsyn till kontaktombudens behov av
ledighet nar fragor om bemanning och arbetsorganisation ska avgoras.

Vid tvist om ett kontaktombud har ratt till betald eller obetald ledighet for utbildning eller annat
fackligt uppdrag kan tolkningsforetrade utdvas av den lokala fackliga organisationen enligt 9 § FML.
Det forutsatter givetvis att man med stod av reglerna i FML och avtalet med fog kan pasta att
fortroendemannen har ratt till den begarda ledigheten.

Ovriga anstéllda.

| detta sammanhang bor ocksa framhallas att det ar viktigt att dven arbetstagare utan
fortroendeuppdrag deltar i utbildning i fragor som ar av betydelse for att ge dem inflytande och
ansvar pa arbetsplatsen. Detta understryks ocksa pa flera stéllen i utvecklingsavtalet. | kommentaren
till §§ 6—9 framhaller parterna gemensamt bl.a. att man sarskilt bér framja den enskildes majligheter
till medbestammande. Detta far anses innebéra att arbetsgivarna har skyldighet att planera
verksamheten sa att utbildning underlattas for anstéllda som vill studera fragor som ror
medbestammandeomradet.



Sadan utbildning kan genomforas enligt reglerna i studieledighetslagen. Galler det facklig utbildning
kan arbetsgivaren enligt 5 § i lagen skjuta pa ledigheten i hégst fjorton dagar. Aven enligt
studieledighetslagen finns mojligheter till tolkningsforetrade.

Facklig samordning

Inte minst vid de mindre foretagen ar det viktigt att kontaktombuden samverkar saval med andra
fortroendeman inom samma fackliga organisation som med foretradare fér andra fackliga
organisationer. Det kan vara fraga om att samverka med skyddsombud eller eventuella regionala
skyddsombud i enlighet med reglerna i arbetsmiljolagen och arbetsmiljéavtalet. | den tidigare
namnda éverenskommelsen mellan LO och PTK om "facklig samordning i medbestadmmandefragor"
beskrivs hur samverkan kan ske mellan foretradare for olika fackliga organisationer. Manga ganger ar
det omojligt att inratta lokala medbestammanderad i mindre foretag. Det ar da i stéllet naturligt att
sadana rad inrattas pa avdelningsniva. De lokala fortroendeméannen kan emellertid vid sidan av den
mer formella samordningen forséka komma fram till en gemensam I6sning pa olika
medbestammandefragor.

§ 10 FACKLIG INFORMATION PA BETALD TID
Facklig medlem har ratt att pa betald tid hogst 5 timmar per ar delta i av lokal
arbetstagarorganisation ordnade fackliga méten pa arbetsplatsen i fragor som rér
forhallandet till arbetsgivaren eller som i 6vrigt har samband med den fackliga
verksamheten vid foretaget.

Med beaktande av den forbundsanpassning som kan ha gjorts ska den narmare
tilldmpningen av denna bestammelse éverenskommas mellan arbetsgivaren och den
lokala arbetstagarorganisationen. Harvid ska beaktas att moéte forlaggs sa att det
medfér minsta mojliga stérningar for produktionen eller arbetets behériga gang. |
normalfallet forlaggs motet utanfor ordinarie arbetstid, varvid 6vertidsersattning
utges. Efter lokal 6verenskommelse kan motet forlaggas pa ordinarie arbetstid. Da ska
i den betalda tiden inrdknas tid som atgar for forflyttningen till och fran motet.

Enligt utvecklingsavtalet har varje facklig medlem ratt att delta i fackliga moten pa arbetsplatsen pa
betald tid, sammanlagt upp till fem timmar per kalenderar.

Bestdammelsen kan ge upphov till vissa fragestallningar. Dessa behandlas i det foljande.

1. Vem ska arrangera motena?
Det ar klubben eller avdelningen som ska ta initiativ till och ordna moétena. Arbetsgivarna har inte
ratt att paverka motenas upplaggning.

2. Vilka fragor far behandlas pa moétena?
Alla fragor som ror forhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare eller som hor ihop med den
fackliga verksamheten pa foretaget kan behandlas pa dessa méten. Det innebar att alla fragor som
finns upptagna i kollektivavtalet far diskuteras. Men det ar ocksa tillatet att behandla avtalskrav infor
forhandlingar i t.ex. I6ne- eller medbestdmmandefragor. Eftersom paragrafen blir giltig sa snart
forbundsavtal tréffats, kan bestdammelsen utnyttjas ocksa redan i forberedelserna till lokal
tillampningséverenskommelse pa utvecklingsavtalets grund. Vidare ar det naturligt att behandla alla
fragor som faller under reglerna i MBL om forhandling och information. Man kan alltsa pa motena
diskutera bade s.k. rattstvistfragor (sddana som ar reglerade i avtal och lag) och s.k. intressefragor
(som inte ar reglerade mellan parterna). Intressefragorna kan omfatta exempelvis arbetslednings-
och foretagsledningsfragor.



Som narmare beskrivs i kommentaren till § 11 innebar utvecklingsavtalet en utvidgning av MBL pa sa
satt att koncernovergripande information maste lamnas av arbetsgivaren till samtliga foretag som
ingar i koncernen. Vidare forutsatter utvecklingsavtalet att lokala avtal traffas som innebar att de
fackliga organisationerna i en koncern far mojlighet att bedriva forhandlingar enligt 11 § MBL med
koncernledningen. Ocksa dessa forhandlingar far naturligtvis forberedas och avrapporteras pa
motena liksom innehallet i den koncernévergripande informationen.

Aven andra fragor som regleras i arbetsmiljdlagen, frimjandelagen, semesterlagen och andra
arbetsrattsliga lagar och kollektivavtal far behandlas. Det finns heller inget hinder mot att diskutera
s.k. interna fackliga fragor som t.ex. ror den fackliga organisationens uppbyggnad och satt att arbeta,
fackliga val och andra inre foreningsaktiviteter. Utvecklingsavtalet dr pa denna punkt vidare an
fortroendemannalagen nar det géller kretsen av fragor som kan behandlas.

Det ar bara sadana fackliga fragor som saknar samband med arbetsplatsen som inte ar tillatna vid
motena, savida inte 6verenskommelse traffats om annat.

Enligt 19 § MBL ska arbetsgivaren fortldpande informera den lokala fackliga organisationen om hur
foretaget utvecklas produktionsmaéssigt och ekonomiskt samt om de personalpolitiska riktlinjer som
tillampas. Denna skyldighet for arbetsgivaren paverkas inte pa nagot satt av reglerna om facklig
information enligt § 10 i utvecklingsavtalet.

3. Hur ska motestiden forlaggas?
Avtalet utgar fran att motena normalt forlaggs utanfor ordinarie arbetstid. Det finns dock stod i
utvecklingsavtalet for att parterna lokalt traffar 6verenskommelse om en forlaggning pa ordinarie
arbetstid.

Naturligtvis finns det ocksa majligheter att bli 6verens om att métena ligger delvis pa och delvis
utanfor ordinarie arbetstid. Problemen med skiftgaende personal medfér att manga kombinationer
maste praktiseras. Om motena forlaggs pa ordinarie arbetstid sa minskas den effektiva betalda
motestiden med den tid det tar fér medlemmarna att forflytta sig fran arbetsplatsen till
moteslokalen och tillbaka. Denna forflyttningstid raknas namligen in i den betalda tiden.

4. Vad betyder "hogst fem timmar"?
Sedan forbundsavtal traffats galler § 10 oavsett om lokal tillampningséverenskommelse traffas eller
inte. Varje facklig medlem har darfér atminstone ratt till fem betalda métestimmar per kalenderar.
Det ar tillatet att traffa dverenskommelse om fler timmar.

5. Vilka betalningsregler galler?
Oavsett om motestiden forlaggs inom eller utom ordinarie arbetstid ska 16n och andra ersattningar
till medlemmarna utga enligt gallande kollektivavtal som néar arbete utférs. Det betyder att det kan
bli aktuellt med, férutom 16n, 6vertidsersattning, ob-tillagg, skifttillagg, installelseersattning etc. Den
I6n och de ersattningar man far for motestiden ingar i semesterléneunderlaget enligt 16 §
semesterlagen. Om motestiden forldaggs sa att 6vertid uppstar ska denna rdknas som 6vertid enligt
arbetstidslagen. Motsvarande galler berdakningen av mertid for deltidsanstallda.

Fackliga fortroendeman kan fa ratt till betald ledighet enligt FML, om motet forlaggs till
fortroendemannens ordinarie arbetstid.

6. Vad ska den lokala tillampningséverenskommelsen omfatta?
Naturligtvis dr det manga fragor som kan omfattas av en lokal tillimpningséverenskommelse. Det
kan galla forlaggningen av moétestiden, fordelningen av motestid under kalenderaret, ndrmare
foreskrifter om hur ersattningsfragan ska hanteras, hur man ska kunna kontrollera vilka som deltar i



motena, var motena ska hallas etc. Oberoende av lokal 6verenskommelse géller ratten till fem
timmars betald motestid for varje facklig medlem sa snart forbundet antagit utvecklingsavtalet.

7. Hur l6ser man tvister?
Den lokala fackliga organisationen har tolkningsforetrade enligt 33 § MBL om arbetsgivaren t.ex.
vagrar att ge de fackliga medlemmarna ratt att under fem betalda timmar delta i fackliga moten.
Tolkningsforetradet omfattar bade nar motet ska hallas (utanfor ordinarie arbetstid om ej annat
avtalats) och betalningen for deltagande i motet. Likasa kan tolkningsforetrade utévas om tvist
uppstar om det som behandlas pa motet faller under § 10 i utvecklingsavtalet.

Blir det ddaremot tvist om ett mote ska forlaggas inom eller utom ordinarie arbetstid, kan
fackforeningen inte anvanda sig av tolkningsforetrade. Avtalet ger namligen inte ratt till forlaggning
av motena pa arbetstid. Det ar en forhandlingsfraga som maste |6sas med hansyn till forhallandena
pa varje arbetsplats.

Om de lokala parterna traffar ett avtal som ansluter till reglerna i § 10, kan fackforeningen tillampa
tolkningsforetradet i 33 § MBL vid tvist om det lokala avtalet.

Som tidigare namnts foreligger inte ratt att anvdnda tolkningsforetrade i alla fragor. Om t.ex. facket
vill ha fler an fem betalda moétestimmar per medlem och kalenderar eller om facket vill att all
motestid ska forlaggas pa ordinarie arbetstid kan tolkningsforetrade inte tillampas vid en eventuell
tvist. | sadana fall kan dock drendet drivas vidare till central forhandling. Men om parterna inte blir
overens vid den centrala férhandlingen avgor arbetsgivaren. Enligt utvecklingsavtalet finns dock
mojlighet att hanskjuta fragan till radet for utvecklingsfragor.

§ 11 Koncerner och foretag med flera driftsenheter.

Mom. 1.

Information
| koncernen tillampas detta avtal for varje foretag for sig. | forsta hand behandlas
harvid fragor som ror det egna foretaget. | informationshanseende géller dock att
overgripande information om koncernen — inklusive verksamhet utom landet —
lamnas i de i koncernen ingaende foretagen.

Mom. 2.

Forhandlingar
Fragor enligt 11 § MBL som har betydelse for flera enheter i en koncern kan behandlas
i sarskild ordning. Koncernledningen och de berérda lokala
arbetstagarorganisationerna bor traffa 6verenskommelse om hur medbestammandet
ska utovas i sadana fall. De lokala arbetstagarorganisationerna bor utse en grupp
foretradare med befogenhet att 6verlagga och férhandla med koncernledningen.

| de fall 6vergripande beslut medfor viktigare férandringar lokalt ska, om ej annat
foljer av overenskommelse, forhandlingar rérande genomforandet av besluten ske
enligt 11 § MBL.

| 6verenskommelsen kan intas bestimmelse om att dven férhandlingar enligt 12 §
MBL kan behandlas enligt detta moment.



Mom. 3.

Fackligt kontaktarbete
Fackliga representanter anstallda inom koncerner har ratt till betald ledighet i skalig
omfattning for fackligt kontaktarbete.

Pa begédran av lokala fackliga organisationer som ingar i koncernen ska férhandlingar
dga rum om former och kostnader for kontaktarbete. Kostnaderna avser ersattning for
forlorad arbetsfortjanst samt resor och traktamenten. Sadan facklig verksamhet bor
budgeteras for ndastkommande verksamhetsar.

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

Det forutsatts att lokal 6verenskommelse om fackligt kontaktarbete tréffas mellan
koncernledningen och féretrdadare for lokala arbetstagarorganisationer.

Kommentar till mom. 3:
Till grund for bedémningen av fackligt kontaktarbete ligger saval behovet av en
andamalsenlig facklig verksamhet som arbetsgivarens resurser och forhallanden i
ovrigt. Darvid ska beaktas koncernens eller foretagets storlek, organisation, struktur
och beslutsordning samt den fackliga strukturen.

Kommentar till § 11:
Reglerna i § 11 avser verksamhet inom landet. Reglerna ovan galler i tillampliga delar
aven for foretag med flera sjalvstandiga driftsenheter.

| § 11 finns vissa sarskilda regler om koncerner och foretag med flera driftsenheter. | mom. 1 finns
regler om information. Mom. 2 reglerar férhandlingar. | mom. 3 slutligen finns regler om fackligt
kontaktarbete i koncerner.

Innan dessa regler ndarmare redovisas ar det nédvandigt att forst ndrmare analysera vad som avses
om koncerner och foretag med flera driftsenheter. En redovisning av de regler betraffande koncerner
som giller enligt medbestammandelagen och fértroendemannalagen ar ocksa nédvandig.

Foretag kan drivas av en enskild person. Det vanligaste ar dock att ett foretag drivs i form av en
juridisk person. Med detta menas att foretaget drivs sdsom ett aktiebolag, handelsbolag,
kommanditbolag, ekonomisk forening eller stiftelse. Ett koncernférhallande kan uppsta mellan
sadana juridiska personer genom att foretagen helt eller delvis dger varandra.

Nar det géller aktiebolag finns i 1 kap 2 aktiebolagslagen en definition pa vad som ska anses vara en
koncern i aktiebolagslagens mening. Den innebar i huvudsak att om ett aktiebolag genom sitt
aktieinnehav eller pa annat satt har ett bestimmande inflytande éver en annan juridisk person sa
foreligger ett koncernférhallande. Ett koncernforhallande foreligger alltsa exempelvis om ett
aktiebolag dger mer dn 50 procent av aktierna i ett annat aktiebolag eller exempelvis mer dn 50
procent av aktierna i ett handelsbolag. | utvecklingsavtalet anvénds dock koncernbegreppet i samma
betydelse som vid tillimpning av arbetsrattslig lagstiftning. Det innebér att koncern féreligger dven
nar en ekonomisk forening, ett handelsbolag eller stiftelse pa motsvarande satt &r modrar till ett eller
flera aktiebolag.



Ett foretag, exempelvis ett aktiebolag, kan emellertid driva sin verksamhet pa olika enheter. Varje
enhet tillhor da aktiebolaget. Det ar detta som avses med uttrycket foretag med flera driftsenheter.
Det ar da samma juridiska person som &ar arbetsgivare.

Man brukar saga att medbestammandelagen inte reglerar inflytandet i koncerner. De fackliga
organisationerna i exempelvis ett dotterbolag har inga rattigheter i forhallande till moderbolaget.
Darmed ar emellertid inte sagt att beslut kan fattas i moderbolaget utan att man tar hansyn till vad
de anstallda och de fackliga organisationerna i dotterbolagen har for uppfattning. Ett beslut i
moderbolaget kan senare leda till ett beslut om en viktigare forandring av verksamheten i
dotterbolaget. Moderbolaget ar da skyldigt att se till att dotterbolaget kan fullgéra sin
forhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL innan moderbolaget fattar beslut i fragan. Det finns i
arbetsdomstolen praxis exempel pa att ett bolag har blivit skadestandsskyldigt darfor att ett beslut
fattats i moderbolaget innan foérhandlingar skett i dotterbolaget (AD 1979:1).

Nar det daremot galler foretag med flera driftsenheter ska reglerna i medbestammandelagen
tillampas fullt ut. Det betyder exempelvis att om ett bolag har driftsenheter pa flera orter sa kan
forhandlingsskyldighet foreligga med de fackliga organisationerna pa samtliga orter, innan beslut kan
fattas i en viss fraga. Det forutsatter givetvis att beslutet innebér en viktigare férandring av foretagets
verksamhet. Exempel pa sadana beslut ar storre investeringsbeslut, budgetbeslut, utseende av hoga
chefer osv. | fragor som bara berér en av driftsenheterna behover forhandling bara hallas med de
fackliga organisationerna vid den enheten. Motsvarande regler galler betrdffande information.

Nar det géller bestdammelserna i fortroendemannalagen uppstar som regel inga stérre juridiska
tillampningsproblem nar det galler foretag med flera driftsenheter. Den fackliga verksamheten riktar
sig dar gentemot den egna arbetsgivaren. Det innebar att arbetsgivaren ibland ocksa kan bli skyldig
att ersatta reskostnader mellan enheterna (AD 1976:96).

Daremot kan fortroendemannalagen inte tillampas pa koncernfackligt arbete. Eftersom lagen bara
riktar sig gentemot den egna arbetsgivaren, kan den inte tillampas exempelvis gentemot
moderbolaget.

Avtalets § 11 maste tolkas mot den nu angivna bakgrunden. Avtalet avser att ge regler som forbattrar
den situation som forelag nar avtalet kom till.

Information (mom. 1)

| mom. 1 behandlas i vilka fall arbetsgivaren ar skyldig att lamna information i koncerner. | de forsta
tva meningarna slas fast de regler som redan géller enligt lag, ndmligen att varje foretag ar skyldigt
att lamna information inom foretagets ram. Omfattningen av informationsskyldigheten har
redovisats tidigare. Dari ingar att foretagsledningen ska lamna den koncernévergripande information
man har vetskap om och som kan ha betydelse for det egna féretaget. Av tredje meningen i mom. 1
framgar dock att s.k. koncernévergripande information i 6vrigt maste lamnas till samtliga i koncernen
ingaende foretag. Med koncerndvergripande information forstas information som har betydelse for
tva eller flera foretag i koncernen. | sddana fall ska informationen lamnas inte bara till de foretag som
den har direkt betydelse for utan dven till 6vriga foretag i koncernen. Informationsskyldigheten
omfattar dven verksamhet utom landet.

Forhandlingar (mom. 2)

I mom. 2 forsta stycket ges de fackliga organisationerna i en koncern mojlighet att bedriva
forhandlingar enligt § 11 MBL med koncernledningen. Det galler nar beslut ska fattas av
koncernledningen som kan sagas utgora en viktigare fordandring av verksamheten for minst tva
enheter i koncernen. Nagon skyldighet redan p.g.a. utvecklingsavtalet att férhandla i en sddan



situation foreligger dock inte. Daremot ar de féretag som ar bundna av utvecklingsavtalet skyldiga att
traffa en 6verenskommelse med de lokala arbetstagarorganisationerna i denna typ av fragor. En
sadan lokal 6verenskommelse ska da innebéra att koncernledningen fullgor sin
forhandlingsskyldighet genom att férhandla med en séarskilt utsedd forhandlingsdelegation. Det
forutsatts alltsa att man kommer dverens om detta i ett lokalt medbestdmmandeavtal.

Nar darefter besluten ska verkstallas i de berdrda féretagen framgar av andra stycket att
forhandlingar da maste ske pa lokal niva enligt 11 § MBL. Detta galler dock inte om man i det lokala
avtalet uttryckligen avtalat bort denna rattighet.

Som redovisats tidigare ska redan p.g.a. bestammelserna i MBL forhandlingar ske vid samtliga
enheter i de fall ett foretag har flera driftsenheter. Av tredje stycket framgar att man lokalt kan traffa
overenskommelse om att man dven i ett sadant fall ska forhandla genom en séarskilt utsedd
forhandlingsdelegation.

Av avtalstexten framgar att avtalet inte alagger ett moderbolag utomlands nagon
forhandlingsskyldighet. Ej heller tillerkanns de anstéllda i dotterbolag i utlandet nagon
forhandlingsratt.

Fackligt kontaktarbete (mom. 3)

| detta moment regleras hur och pa vilka villkor det fackliga kontaktarbetet i koncerner ska bedrivas.
Det ar dock viktigt att komma ihag att dessa regler inte far uppfattas som nagra inskréankningar i de
rattigheter som redan finns enligt fértroendemannalagen nér det galler foretag med flera
driftsenheter.

Av forsta stycket framgar att fackliga representanter i koncerner har ratt till betald ledighet i skélig
omfattning for fackligt kontaktarbete.

En forsta forutsattning for betald ledighet ar att det ar fraga om fackliga representanter. Med detta
forstas fortroendevalda enligt fértroendemannalagen. Det ar alltsa representanter som utsetts av
den fackliga organisationen och anmalts till féretaget.

Den betalda ledigheten maste liksom enligt fértroendemannalagen vara skalig och avse fackligt
kontaktarbete. | avtalstexten redovisas vilka férhallanden som har betydelse. | 6vrigt far i tillampliga
delar beaktas den praxis som galler enligt fortroendemannalagen.

En forutsattning for att reglerna ska bli tillampliga ar att de lokala fackliga organisationerna begar
forhandling i fragan. Férhandlingen ska begéras med koncernledningen. Avsikten ar att man i dessa
forhandlingar ska komma 6verens om formerna for kontaktarbetet och kostnaderna for detta.
Utover kostnaderna for forlorad arbetsfortjanst tillkommer kostnader for resor i form av
reseersattning och traktamente. Det fackliga kontaktarbetet kan dven avse fackliga referensgrupper
av olika slag. Det ar ett 6nskemal att denna typ av facklig verksamhet budgeteras for varje
verksamhetsar.

Nar man planerar det narmare kontaktarbetet ska man om majligt forséka samordna resor och
liknande med exempelvis resor som maste goras p.g.a. férhandlingar i koncernen.

Kan nagon 6verenskommelse inte traffas vid forhandlingarna har fackliga representanter givetvis
anda ratt till betald ledighet i enlighet med reglerna i avtalet, Tolkningsforetrade kan da utévas. |
mojligaste man bor dock éverenskommelse traffas.

Av § 16 mom. 4 framgar att skiljenamnd ska avgora tvister rérande 11 mom. 3, om inte parterna
kommer 6verens om annat.



Arbetstagarkonsulter
§ 12 Arbetstagarkonsult

Mom. 1

Erfarenheter och kompetens

Mom. 2

Enligt detta avtal ges de anstalldas fackliga foretradare i foretaget mojlighet att
medverka i bedomningar av foretagets ekonomiska situation och framtid. Sadan
medverkan forutsatter en utveckling av kompetens inom dessa omraden och ansvar
att géra egna bedémningar. Féretaget medverkar till utbildning. | sddana situationer
som nedan anges kan dock sarskilda insatser behdvas for att underlatta for de lokala
fackliga organisationerna att behandla féreliggande problem.

Arbetstagarkonsult

Mom. 3

De lokala arbetstagarorganisationerna har ratt att anlita arbetstagarkonsult for sarskilt
uppdrag infor forestaende forandringar som har vasentlig betydelse for foretagets
ekonomi och fér de anstalldas sysselsattning. Syftet med detta ar att ge de fackliga
organisationerna mojligheter att analysera foreliggande faktaunderlag och att ta
stallning till de fragor som férandringen aktualiserar. Konsulter kan ej i denna
egenskap ges forhandlingsuppdrag.

Arbetstagarkonsult kan vara utomstaende expert (extern konsult) eller anstalld i
foretaget (intern konsult). | andra fall an har avses kan arbetstagarkonsult utses om de
lokala parterna ar ense darom. Uppnas ej 6verenskommelse kan part hdnskjuta fragan
till Radet for utvecklingsfragor for utlatande.

Kommentar:

| de fall de fackliga organisationerna medverkar i projektarbete eller pa annat satt som
anges i § 8 forutsatts de av foretaget anlitade experterna ge underlag for en allsidig
belysning av fragorna i anslutning till vad som framforts fran alla dem som &r
engagerade i projektarbetet.

Beslut om konsult

Mom. 4

Kompetens

Mom. 5

Jav

Foretaget svarar for skaliga kostnader for konsult. Beslut att utse konsult skall féregas
av forhandlingar med arbetsgivaren. Uppdragets omfattning, innehall och kostnad
skall preciseras och forslag till personval framliaggas. Overenskommelse skall
efterstravas.

Extern konsult skall vara auktoriserad eller godkand revisor eller enligt
arbetstagarorganisationerna pa annat satt ha erforderlig teoretisk och praktisk
kompetens.

Person som har intressen som strider mot foretagets affarsmassiga intressen far ej
vara arbetstagarkonsult. Person som ar arbetstagarkonsult i annat foretag far ej utses



utan godkannande av respektive arbetsgivar- och arbetstagarforbund. Nar férbunden
bedémer fragan om jav far onodiga hinder ej uppstallas.

Mom. 6

Information fran foretagsledningen
Arbetstagarkonsult skall genom féretagsledningen erhalla bitrade och information
enligt medbestammandelagen och detta avtal i den omfattning som erfordras for
uppdraget.

Mom. 7

Fackliga foretradare
De lokala arbetstagarorganisationerna utser fortroendevalda bland de anstallda till
vilka konsulten skall lamna bitrdde och information.

Ovannamnda fortroendevalda kan med foretagsledningen aktualisera information fran
konsulten till andra foretradare for de lokala arbetstagarorganisationerna.

De lokala arbetstagarorganisationerna skall pa begaran informera foretagsledningen
om konsultens arbete.

Mom. 8
Foretaget eller enskild person kan skadas om arbetstagarkonsult for vidare vad han
fatt kdnnedom om men hade bort halla hemligt.
De lokala arbetstagarorganisationerna och arbetsgivaren skall tillsammans sluta avtal
med extern arbetstagarkonsult, i vilket skall intas bestammelser om sekretess och om
paféljder for brott mot sekretessen.

Kommentar:

Denna paragraf avser foretag med minst 50 anstallda. Om de lokala parterna ar ense
foreligger dock inte hinder for att arbetstagarkonsult utses i foretag med mellan 25
och 50 anstallda. | sddant fall géller reglerna i 6vrigt i denna paragraf.

De centrala parterna skall utforma riktlinjer for sekretessregler avseende
arbetstagarkonsulter.

I mom. 1 understryks att de fackliga foretradarna i foretagen ska fa maojlighet att utveckla sin egen
kompetens inom de omraden som berdérs av avtalet. Foretagen har dessutom atagit sig att medverka
i sadan utbildning (jfr § 5 mom. 4). Detta maste tolkas sa att foretagen ska vara generésa vid
beddmning av ratten enligt fértroendemannalagen till betald ledighet f6r sddan utbildning. Aven om
detta krav uppfylls ar emellertid parterna 6verens om att det kan finnas behov att i olika fragor
anvanda sig av arbetstagarkonsulter.

Bestammelserna i avtalet ror i 6vrigt huvudsakligen fem olika fragestallningar:

A. Nar har facket ratt att anlita konsult?

Vem kan anlitas som konsult?

Vilka forutsattningar galler for konsultens arbete?
Vad galler i mindre foretag?

Hur utses konsult och vad galler vid tvist?

mOoOO®

| det féljande behandlas reglerna under dessa delrubriker.



A. Nar har facket ratt att anlita konsult? (12 § 2 mom. samt kommentaren till mom. 8)
| foretag med mer an 50 anstallda har facket i vissa fall en avtalsenlig ratt att anvanda sig av
arbetstagarkonsulter. Det galler nar konsulten ska anvandas for ett sarskilt uppdrag i en situation dar
foretaget star infor forandringar som har vasentlig betydelse saval for foretagets ekonomi som for de
anstalldas sysselsattning. De situationer man i forsta hand ténker pa ar strukturféréndringar,
nedldggningar, inskrankningar samt dverlatelse eller upplatelse av féretaget. Aven investeringar far
emellertid ofta betydelse bade fér ekonomin och sysselsattningen. En typsituation ar att
arbetsgivaren t.ex. tanker inféra ny produktionsteknik eller nya maskiner som medfér stora
kostnader och paverkar sysselsadttningen for de anstéllda.

Det behdver dock inte réra sig om en forandring som féljer pa ett beslut av arbetsgivaren. Facket kan
t.ex. pa grundval av sin kunskap om foéretaget och den information man erhaller fran arbetsgivaren fa
klart for sig att nagon typ av forandring ar nédvandig. Detta kan t.ex. bero pa handelser utanfor
arbetsgivarens kontroll sasom marknadsfordandringar m.m. Facket behover da inte avvakta olika
initiativ fran arbetsgivaren utan kan i stallet begéra att en konsult utses. Denne ska bitrada facket
med att ta fram olika forslag till férandringar som sedan kan laggas till grund for férhandlingar med
arbetsgivaren. For att man ska fa anvanda konsult kravs enligt 12 § mom. 2 att den forestaende
forandringen ska ha "vasentlig betydelse" pa ekonomi och sysselsattning. Det ar oftast omojligt att i
forvag veta om en forandring kommer att fa sadana effekter. Arbetsdomstolen har provat
inneborden i en likartad bestammelse i MBL, namligen 11 § MBL.

Dar anges att primar forhandlingsskyldighet féreligger under bl.a. den férutsattningen att ett beslut
leder till "forandring" av verksamheten. Ofta ar det mycket svart eller till och med oméjligt att
beddma om ett beslut kommer att leda till en "férandring". Arbetsdomstolen har darfér funnit (jfr AD
1978 nr 56 och 1979 nr 88) att det ar tillrackligt att ett beslut leder till risk for férandring. 12 § mom.
2 i utvecklingsavtalet maste tolkas pa motsvarande satt. Det bor alltsa vara tillrdckligt att det
foreligger risk for forandringar som far vasentlig betydelse for ekonomi och sysselsattning for att
facket ska ha ratt att anlita en konsult.

Nar man talar om konsulter tdnker man ofta i forsta hand pa ekonomiska experter. Bestammelsen i
utvecklingsavtalet omfattar emellertid inte bara ekonomiska experter, utan dven andra typer av
experter, som t.ex. tekniska, data-, produktionstekniska och branschexperter. Det ar dock inte tillatet
att for samma fraga anlita flera konsulter.

Aven i de fall facket inte har en ovillkorlig ratt att anlita en konsult kan de lokala parterna komma
Ooverens om att konsult likval ska utses. Det kan exempelvis gélla fortldpande uppdrag som konsult
eller konsultinsatser trots att foretaget inte star infor nagra storre fordandringar. Blir man inte enig i
sadana férhandlingar kan endera parten hanskjuta fragan till Radet for utvecklingsfragor for ett
utlatande. Detta utlatande ar inte rattsligt bindande. Men avtalet innebér en stark moralisk press pa
arbetsgivaren att folja rekommendationen.

Om facket deltar i ett projektarbete eller i ndgot annat partsammansatt organ enligt 8 § i avtalet, ar
mojligheterna for ett positivt yttrande i radet emellertid sma. Av kommentaren till mom. 2 framgar
namligen att man da forutsatter att foretagets egna experter ger underlag for en allsidig belysning av
fragorna. | de fall foretaget inte har tillgang till den expertis som behdvs eller later bli att pa ett
tillfredsstallande satt stélla den till fackets forfogande bor dock ett positivt yttrande kunna uppnas i
radet.



B. Vem kan anlitas som konsult? (12 § mom. 2, 2 stycket, 4 och 5 mom.)
En arbetstagarkonsult kan enligt mom. 2 vara dels utomstaende expert, s.k. extern konsult, eller en
person som ar anstalld i foretaget, s.k. intern konsult. P4 externa konsulter uppstalls sarskilda
kompetenskrav. De ska antingen vara auktoriserade eller godkdnda revisorer eller ha skaffat sig
tillracklig teoretisk och praktisk kompetens pa annat satt (mom. 4). Fér andra typer av konsulter &n
ekonomiska experter finns inga uttryckliga krav pa en viss formell kompetens.

I 5 mom. foreskrivs att en person som har intressen som strider mot féretagets affarsmassiga
intressen inte far vara arbetstagarkonsult. Detta innebar exempelvis att en person som i ett
konkurrent foretag dger en vasentlig andel av aktierna eller dar har styrelseuppdrag eller en hégre
befattning inte far anlitas som arbetstagarkonsult. Den som har ett konsultuppdrag i ett féretag far
dessutom enligt samma moment inte samtidigt utses som konsult i ett annat, utan att férbunden pa
saval arbetsgivar- som arbetstagarsidan lamnat sitt godkdnnande. Syftet med denna bestammelse ar
att komma ifran sadana dubbla lojaliteter som kan uppsta om en expert samtidigt ar
arbetstagarkonsult i flera konkurrerande foretag. Daremot bor det inte utgdra nagot hinder om en
konsult har uppdrag som arbetstagarkonsult i helt andra typer av foretag.

Formellt krdvs dock dven i dessa fall bunden pa bada sidor. Av avtalstexten att de vid denna
beddmning skall vara stalla upp onédiga hinder.

Inom ramen for javsbestammelserna och kompetenskraven ar det facket som i sista hand bestammer
vilken person som ska anlitas. Av detta foljer dessutom att det ar facket som avgér om man ska vilja
extern eller intern konsult.

C. Hur ska konsultens arbete bedrivas? (12 § 2 mom. 1 stycket, 6, 7 och 8 mom.)
Syftet med konsultens arbete ska enligt 2 mom. vara "att ge de fackliga organisationerna mojligheter
att analysera foreliggande faktaunderlag och att ta stallning till de fragor som férandringen
aktualiserar. Konsulter kan ej i denna egenskap ges férhandlingsuppdrag". Konsulten ar alltsa ett
bitrade till facket och inte nagon sjalvstandig tredje part mellan de lokala parterna.

Facket ska utse nagra fortroendevalda bland de anstéllda som konsulten ska bitrdda och informera (7
mom.). Konsulten har inte ratt att rapportera till forbund eller till vem som helst i klubben/
avdelningen. Han ska enbart rapportera till ett visst antal fran borjan utsedda fortroendevalda.

Hur manga dessa ska vara anges inte i avtalet. Men eftersom dven tystnadspliktsbelagd information
enligt MBL alltid far spridas inom den lokala organisationens styrelse, bor man ha ratt att utse lika
manga personer. De fértroendevalda kan i sin tur 6verlagga med foretagsledningen om att
informationen fran konsulten ska fa féras vidare dven till andra foretradare for de lokala
organisationerna.

Arbetstagarkonsulten ska av féretagsledningen fa det bitrdde och den information som han behdver
for sitt uppdrag. Facket ar 3 sin sida skyldigt att pa begaran informera arbetsgivaren om hur
konsultens arbete bedrivs. Daremot foreligger ingen skyldighet att informera om de resultat som
konsulten har kommit fram till. Om facket daremot anser att konsultens arbete ar anvandbart
kommer konsultens utredning naturligtvis att redovisas vid forhandlingen i den aktuella fragan.

Enligt § 12 mom. 8 ska det lokala facket och arbetsgivaren tillsammans sluta avtal med eventuella
externa konsulter. | det avtalet ska intas regler om sekretess for konsulter. Riktlinjer foér sddana
overenskommelser ska tas fram av de centrala parterna. Man kan vanda sig till forbundet for att fa
tillgang till dessa.



D. Vad galler i mindre foretag?
Enligt kommentaren till § 12 mom. 8 har facket ratt att utse konsulter endast i foretag med minst 50
anstallda. Konsult kan emellertid utses dven i mindre foretag om de lokala parterna ar 6verens om
det. Erfarenheter fran flera branscher visar att smaféretagare ofta sjdlva kanner behov av att inkalla
en utomstaende expert for att fa rad och tips om hur man ska utveckla foretaget.

| foretag med mellan 25 och 50 anstéllda kravs en lokal 6verenskommelse mellan parterna for att
konsult ska fa utses. Om en sadan 6verenskommelse traffas blir emellertid UVA:s regler direkt
tillampliga pa konsulten. Konsultens arbete kommer da att bedrivas pa samma villkor som i storre
foretag betraffande ratt till information, arbetsgivarens kostnadsansvar etc. Aven tvister om
konsultens arbete handlaggs da enligt utvecklingsavtalets regler.

For foretag med mindre an 25 anstallda finns inga regler i UVA. | dessa fall kan man inte finna nagot
stod i avtalet for att fa tillgang till arbetstagarkonsult. Daremot innebér avtalet inget forbud for de
lokala parterna i sddana foretag att traffa verenskommelse om en arbetstagarkonsult. Om man goér
det blir dock utvecklingsavtalets regler inte automatiskt tillampliga pa konsultens arbete.

E. Hur utses konsult och vad géller vid tvist? (§ 12 mom. 2, 3 samt § 16 mom. 2, 3 och 4)
Om facket vill anlita en konsult ska man enligt mom. 3 férhandla med foretaget om det. Uppdragets
omfattning, innehall och kostnad ska preciseras samtidigt som man ska lagga fram forslag pa person.
Tips om lampliga personer kan det lokala facket fa fran sitt forbund. Om en konsult utses i enlighet
med avtalets regler svarar arbetsgivaren for "skaliga" kostnader. Ersdttningen ska avse alla kostnader
for konsultens arbete d.v.s. |6n och samtliga 6vriga kostnader. Avtalet ger emellertid ingen anvisning
om efter vilka riktlinjer man ska bedéma om kostnaderna i ett visst fall ar "skaliga". Darmed maste
dock avses att arbetsgivaren far betala det normala marknadspriset for en konsult med den
kompetens det ar fraga om. Omfattningen av det arbete konsulten lagger ner pa uppdraget maste
dessutom sta i rimlig proportion till den fraga det géller.

Vid férhandlingar om anlitande av en arbetstagarkonsult ska man strava efter att komma Overens.
Om sadan 6verenskommelse traffas bor den goras skriftligen eller tas in i férhandlingsprotokollet for
att undvika framtida tvister.

Vid forhandlingar om arbetstagarkonsulter kan tvister uppsta i olika fragor. Da har det stor betydelse
vems uppfattning som ska galla tills tvisten slutligen 16sts.

Enligt 33 § MBL har facket s.k. tolkningsféretrade vid tvister om innebérden av
medbestammanderegler i kollektivavtal. Enligt lagens férarbeten (prop. 1975/76:105 sid 387) ar
bestammelser om ratt for facket att anlita experter for att bedéma en viss fraga ett exempel pa
sadana regler. Tidigare har redovisats pa vilket satt tolkningsforetrdade kan utdvas.



FRAMJANDE AV UTVECKLINGSARBETET

13 § Arbetslivsforskning
Med arbetslivsforskning avses forskning som éar inriktad pa arbetslivet och dess
effekter pa manniskan och arbetet.

Parterna ar eniga om att arbetsplatserna i storsta mojliga utstrackning bor sta 6ppna
for sadan forskning.

Om arbetsgivaren eller den lokala arbetstagarorganisationen dnskar att utomstaende
forskare skall beredas tilltrade till arbetsplatsen for arbetslivsforskning skall
forhandlingar upptas mellan arbetsgivaren och berérda lokala
arbetstagarorganisationer. Darvid skall parterna sdka na enighet om férutsattningarna
for forskares tilltrade och om villkoren for arbetstagare som engageras i forskningen.

Kan de lokala parterna inte enas.k.an part hanskjuta fragan till centrala férhandlingar.
Under lokal eller central férhandling kan endera parten hanskjuta fragan till Radet for
utvecklingsfragor som dger avge rekommendation till I6sning av fragan.

Uppnas vid central forhandling ej enighet kan fragan foras vidare till
utvecklingsavtalets skiljenamnd for avgérande.

Protokollsanteckning:
| forskningsprojekt inriktade pa att studera forandringar och forandringars effekter i
foretagen ar det nodvandigt att skilja forskarens roll fran i féretagen verksamma
befattningshavares roller. Forskarens roll blir att félja, beskriva, analysera och dra
slutsatser av den i forskningsprojektet studerade férandringen.

SAF, LO och PTK vill genom en 6ppen och positiv attityd framja en allsidig, serids och
objektivt bedriven arbetslivsforskning.

Denna paragraf skall 4ga motsvarande tillampning da fraga uppkommer om tilltrade
for utomstaende i sadant utvecklingsarbete som ar jamférbart med
arbetslivsforskning.

Med arbetslivsforskning avses forskning som inriktas pa arbetslivet och dess effekter pa ménniska
och arbete samt darmed jamforbart utvecklingsarbete.

Forskarna och de anstélldas roll i foretagen ska hallas isar. Arbetslivsforskarnas uppgifter ar att félja,
beskriva, analysera forhallandena pa arbetsplatsen samt dra slutsatser av sina studier. Det betyder
att forskaren ska bedriva sina studier allsidigt och objektivt inom ramen for sitt forskningsprojekt.
Forskaren ska daremot inte delta i beslutsprocessen i foretaget.

LO, PTK och SAF:s gemensamma syfte ar att framja en allsidig och serids forskning. Parterna ar darfor
ense om att arbetsplatserna i stérsta maojliga utstrackning ska 6ppnas for forskning. Radet for
utvecklingsfragor ska bl.a. stimulera arbetslivsforskning och ge information om betydelsen av
systematiskt utvecklingsarbete i foretagen.

Om lokal part vill bereda utomstaende arbetslivsforskare tillfalle till forskning och tilltrade till
arbetsplatsen ska parten begéara forhandlingar med berérda motparter. Harvid ska arbetstagarparten
beakta reglerna i avtalet om facklig samordning i medbestimmandefragor mellan LO och PTK.



De fragor som ska behandlas i en sadan forhandling ar framst villkoren for arbetslivsforskares
tilltrade och villkoren for de anstadllda som berors av och engageras i forskningsprojektet. Det ar
endast i undantagsfall, som arbetsgivarparten kan vagra tilltrade for arbetslivsforskning. Vid oenighet
kan endera parten hanskjuta fragan till centrala forhandlingar.

Under saval lokala som centrala férhandlingar kan endera parten begéara utlatande fran Radet for
utvecklingsfragor.

Dess rekommendation ar emellertid inte bindande for parterna. Ett avgorande fran radet utgor
emellertid en stark moralisk press pa de lokala parterna.

Enas inte de centrala parterna kan fragan for bindande avgérande hanskjutas till avgérande i
skiliendamnden for UVA.

§ 14 Radet for utvecklingsfragor
SAF, LO och PTK inrattar Radet for utvecklingsfragor. Radets uppgifter ar:

e att folja och framja tillampningen och den fortsatta utvecklingen av avtalet

e att 6verldgga om fragor som har anknytning till detta avtal

e att ge rekommendationer till parterna i fragor som hanskjuts till radet

e attvara forum foér information om betydelsen av systematiskt utvecklingsarbete i féretagen
e att folja svensk och internationell utveckling pa omradet

e att stimulera vetenskaplig forskning inom omradet, bl.a. allsidig arbetslivsforskning

Radet bestar av 12 ledamoter varav 6 fran arbetsgivarsidan och 6 fran
arbetstagarsidan jamte lika antal suppleanter.

Radet utser inom sig ordférande och en eller flera vice ordférande.

Radets ledamoter utses for en tid av tre ar. SAF, LO och PTK skall férse radet med
nodvandiga resurser och utse en mindre grupp for beredning av darenden och for
handlaggning av bradskande uppgifter.

For att framja och stimulera genomforandet av UVA och bidra till en utveckling ute i foretagen i
avtalets anda har SAF, LO och PTK beslutat inratta Radet for utvecklingsfragor.

Radet har foljande huvudsakliga arbetsuppgifter:

e att avge rekommendationer i forhandlingsfragor
e att avge rekommendationer i rattstvister.

Radet ska dessutom vid sidan av sina uppgifter enligt UVA f6lja utvecklingen av jamstélldhetsavtalet
mellan LO/PTK och SAF samt yttra sig i fragor som hanskjuts med stod av det avtalet.

Radets sammansattning och beslutsordning (§ 14, st. 2)

Radet ska vara paritetiskt sammansatt med lika manga ledamoéter for arbetsgivar- och
arbetstagarsidan. Av sammanlagt tolv ledamoter utser SAF sex och LO respektive PTK tre vardera.
Radet utser inom sig en eller flera vice ordférande. Respektive organisation utser lika antal
suppleanter som alltid kallas till radets sammantraden.

Radet ska inledningsvis inte ha nagot eget kansli. LO, PTK och SAF ska i stallet stélla resurser till
radets forfogande. En mindre grupp utses for att bereda radets arenden och for att handlagga
bradskande uppgifter. Den som Onskar att radet ska behandla en fraga ska stélla sin begaran till
Radet for utvecklingsfragor och adressera skrivelsen till den egna huvudorganisationen.



Radets allmanna uppgifter (§ 14, st. 1)
Radet ska

e folja och framija tillampningen och utvecklingen av UVA

e (Overldgga om fragor som ror UVA

e informera om betydelsen av systematiserat utvecklingsarbete i féretagen

o fdlja svensk och internationell utveckling i de fragor som berors i UVA, d.v.s. stimulera
forskning pa de omraden som berérs i UVA

Den ndarmare innebdrden av dessa allmdnna uppgifter anges inte i avtalet. LO, PTK och SAF har
genom radet skaffat sig ett permanent forum for handlaggning av de angivna uppgifterna. Det
ankommer pa radet att avgora hur dessa mer konkret ska genomforas. | ett avseende har parterna
dock givit radet konkreta uppgifter. Enligt den partsgemensamma kommentaren till § 5 mom. 4 ska
radet utarbeta underlag for den utbildning som bor ges till samtliga anstéllda i foretagets ekonomi-
och resursfragor.

Med hénsyn till att utvecklingsomradena enligt UVA i forsta hand ar:

e arbetsorganisatoriska fragor
e teknisk utveckling
e foretagens ekonomi- och resursfragor,

kommer radets arbete emellertid att i forsta hand koncentreras till dessa omraden.

Detsamma galler enligt uttryckliga bestammelser:

o tillsdttande av arbetstagarkonsulter i féretag dar avtalsenlig ratt att anlita konsult ej
foreligger (§ 12 mom. 2)
o fragor om forskartilltrade (§ 13).

Avsikten med radets rekommendationer ar inte att i forsta hand gora en rattslig bedomning av
avtalets regler. Tanken &r i stéllet att radet genom sin kompetens och 6verblick ska kunna ge
praktiskt inriktade forslag till [6sningar betraffande arbetsorganisation, teknisk utveckling och
foretagets ekonomi- och resursfragor i UVA:s anda. Man har anledning att utga ifran att manga
fragor kommer att I6sas under medverkan av beredningsgruppen utan formella beslut i radet.

Rekommendationer i rattstvister (§ 14, st. 1 jfr § 16 mom. 3)

Pa motsvarande satt som vid forhandlingar i oreglerade fragor kan part vid tvisteférhandlingar om
UVA:s ratta innebord fora tvisten till Radet for utvecklingsfragor. Radet ska da avge en
rekommendation om hur tvistefragan bor I6sas. Inte heller denna typ av rekommendationer ska i
forsta hand bygga pa rattsliga 6vervaganden utan pa praktiska bedémningar av hur tvisten bor I6sas.
Radets yttrande ar inte rattsligt bindande. Part som inte vill finna sig i den féreslagna l6sningen kan
darfor fa fragan réattsligt prévad. Man far da vanda sig till arbetsdomstolen eller i férekommande fall
till skiljendmnden for utvecklingsavtalet for att fa tvisten slutligt I6st.

Skiljenamnden for utvecklingsavtalet

§ 15 Skiljendmnden for utvecklingsavtalet
Skiljenamnden har till uppgift att tjanstgéra som skiljenamnd enligt vad som anges i
utvecklingsavtalet.

Namnden bestar av 2 ledamaoter fran SAF, 1 fran vardera LO och PTK och lika antal suppleanter. Vid
forfall for ledamot eller suppleant kan SAF, LO och PTK utse ytterligare personer.



SAF, LO och PTK utser for en tid av 3 ar en opartisk ordférande for namnden och vid behov en
ersattare for denne.

Rekommendationer i forhandlingsfragor (§ 14, st. 1 jfr § 16 mom. 3)

Enligt 11 och 12 §§ MBL ar arbetsgivaren i vissa fragor skyldig att genomfora férhandlingar med
berdrda lokala arbetstagarorganisationer innan han fattar beslut. Arbetsgivaren ar dessutom enligt
UVA skyldig att pa begaran forhandla med det lokala facket om riktlinjer for:

e utveckling av arbetsorganisationen
o teknisk utveckling
o foretagets ekonomi- och resursfragor

| §§ 3—5 UVA finns regler som ska ligga till grund for alla férhandlingar som beror dessa fragor.
Huvuddelen av dessa bestammelser ar emellertid inte rattsligt bindande utan ger uttryck for LO:s,
PTK:s och SAF:s gemensamma malsattningar for utvecklingsarbetet.

Detta innebar att arbetsgivaren normalt efter lokala och i férekommande fall centrala férhandlingar
slutligt skulle avgora forhandlingsfragan. | § 16 mom. 3 foreskrivs emellertid att bagge parter under
den lokala eller centrala forhandlingen kan fora fragan till Radet for utvecklingsfragor. Radet har da
att avge en rekommendation om hur férhandlingsfragan ska l6sas. Rekommendationen ska bygga pa
radets uppfattning om hur de allménna riktlinjerna bor tillampas i det konkreta fallet. Sddana
utldtanden ar visserligen inte rattsligt bindande men utgér en stark moralisk forpliktelse fér parterna.
For att det ska vara mojligt att fa ett yttrande av det héar slaget kravs dock att fragan ar foremal for
forhandling. Om en fraga handlaggs i annan medbestammandeform enligt § 8 t.ex. i linjeférhandling,
partsammansatt organ eller projektgrupp kravs darfor att den brutits ut till forhandling enligt § 8
mom. 4.

Pa motsvarande satt kan t.ex. fragor om:

o |okala 6verenskommelser om medbestammandeformer
o forlaggningen av fackliga informationsméten hanskjutas till radet for yttrande.

Huvudsakligen avgors tvister om tillampning och tolkning av Utvecklingsavtalet ytterst av
Arbetsdomstolen. For nagra situationer har parterna dock kommit 6verens om ett
skiljemannaforfarande. Skiljendmnden har till uppgift att med bindande verkan for parterna l6sa
fragor som roér

a) fackligt kontaktarbete i koncerner och féretag med flera driftsenheter (11 § 3 mom.)
b) arbetstagarkonsulter (12 §)
c) arbetslivsforskning (13 §)

Skiljemannaforfarandet for tvister under a) avser framst fragor om rétt till betald ledighet i skalig
omfattning, resekostnader och traktamentskostnader. For tvister angdende arbetslivsforskning och
arbetstagarkonsulter ar skiliendmnden behorig fullt ut.

Utvecklingsavtalets skilienamnd dr sammansatt av fem ledamoter. Tva ledamoter fran vardera
blocket. Det betyder att LO och PTK har en ledamot vardera, medan SAF har tva. Den femte
ledamoten dr en gemensamt utsedd opartisk ledamot som har en mandatperiod pa tre ar. Denne ska
ocksa vara ordforande i skiljendmnden. For partsledamoterna i skiljendamnden utses till lika stort
antal suppleanter. Det ligger i sakens natur att exempelvis LO:s suppleant inte kan ersatta PTK:s
ordinarie ledamot eller fér den delen dennes suppleant. Vid forfall bade for en viss ordinarie ledamot
och dennes suppleant kan ytterligare ersattare utses.



FORHANDLINGSORDNING M.M.

§ 16 Forhandlingsordning
Mom. 1.

Medbestammandeférhandling

Forhandlingar i foretaget som part pakallar enligt 11 eller 12 §§ MBL eller enligt 8 mom. 4 i detta
avtal skall upptas utan onddigt dréjsmal och i 6vrigt med den sarskilda skyndsamhet som
omstandigheterna kraver. Detta galler dven sadan lokal forhandling som pakallas efter det att en
forhandlingsfraga enligt § 9 i detta avtal handlagts av kontaktombud utan att fragan darvid |0sts.

Onskar arbetstagarparten enligt 14 § MBL p&kalla central férhandling och att arbetsgivaren skall
avvakta med beslut eller atgard till dess sadan férhandling genomforts skall meddelande darom
lamnas arbetsgivaren sa snart som mojligt och senast sju dagar efter det den lokala férhandlingen
avslutats. Om annat ej 6verenskommes galler att den centrala forhandlingen skall ske under
medverkan av forbunden a 6mse sidor samt att férhandlingen upptages skyndsamt.

| fraga om sattet att forhandla galler foreskrifterna i 15 § samt 16 § forsta och tredje styckena MBL.

Mom. 2

Tvister om avtalet
Tvist om tolkning eller tillampning av detta avtal skall snarast hanskjutas till forhandling mellan de
lokala parterna.

Uppnar de lokala parterna ej enighet skall tvisten pa begéran av endera parten hanskjutas till central
forhandling. Sadant hanskjutande skall ske skyndsamt efter de lokala férhandlingarnas avslutande.

Framstallan om lokal eller central férhandling skall dock senast géras inom de tidsfrister som anges i
64 § MBL.

Mom. 3.

Under lokal eller central forhandling kan endera parten fora viss fraga till Radet fér utvecklingsfragor
som ager avge rekommendation till I6sning av fragan. Radet dger i anslutning till behandling av visst
drende tillkalla sakkunnig eller pa annat satt inhamta upplysningar av betydelse for radets
beddmning.

Mom. 4.

Tvist rorande § 11 mom. 3, §§ 12 och 13 kan av part for slutligt avgérande hanskjutas till
Skiljenamnden for utvecklingsavtalet. Annan tvist om tolkning eller tillampning av detta avtal kan av
part hanskjutas till Arbetsdomstolen. Om berdrda parter ar darom ense kan dock sadan tvist i stallet
slutligt avgoras av skiljenamnden.

Mom. 5.

Gemensamt upptradande

Arbetstagarparter bor i lokala eller centrala forhandlingar upptrada gemensamt om arbetsgivaren sa
begar. Oavsett sddan begaran har arbetstagarparterna ratt att férhandla gemensamt nar de sa finner
lampligt.



Medbestammandeforhandling

Medbestammandeférhandling i den mening som avses i § 16 mom. 1 UVA ar férhandling enligt 11
eller 12 § MBL. Likasa ar det givetvis en medbestammandeforhandling om en fraga forst behandlas
exempelvis i ett partsammansatt organ men darefter med stod av § 8 mom. 4 UVA hanskjutits till
forhandling enligt MBL.

Kdnnetecknande for en medbestammandeforhandling &r att arbetsgivaren ensidigt har den slutgiltiga
beslutanderatten i en fraga, om man inte under forhandlingarnas gang kan traffa 6verenskommelse.

| MBL finns regler om hur en sadan medbestammandefdrhandling ska ga till. | 14 § MBL foreskrivs att
arbetsgivaren ar skyldig att férhandla med den lokala arbetstagarorganisationen samt pa begéran
dven med den centrala organisationen. Enligt 15 § MBL ar arbetsgivaren skyldig att sjalv eller genom
ombud komma till ett férhandlingssammantrdde och dar diskutera fragan i sak.

Av 16 § forsta stycket MBL framgar att en begaran om forhandling ska vara skriftlig och om
motparten begéar det ange forhandlingsfragan. Av 16 § tredje stycket MBL framgar att forhandlingen
ska bedrivas skyndsamt. Om part begar det ska protokoll foras och justeras av bada parter.
Forhandlingen ar, om man inte kommer 6verens om nagonting annat, avslutad nar part som har
fullgjort sin forhandlingsskyldighet givit motparten skriftligt besked om att han frantrader
forhandlingen. Av 17 § MBL framgar att arbetstagare som har utsetts att féretrada sin organisation
vid férhandling inte far vagras ledighet for att delta i den. Fackliga fortroendeman kan dessutom med
stod av FML ha ratt till betald ledighet for att delta i férhandlingen.

| § 16 UVA finns nagra regler som kompletterar reglerna i MBL.

Av 16 § mom. 1 andra stycket UVA framgar att en sarskild tidsfrist finns i avtalet om
arbetstagarparten vill ha till stand en central forhandling. Inom sju dagar efter den lokala
forhandlingens avslutande ska den lokala arbetstagarorganisationen meddela arbetsgivaren att man
avser att begara central forhandling. Darefter far den centrala arbetstagarorganisationen pa vanligt
satt skyndsamt tillskriva berdrd arbetsgivarorganisation om att central férhandling begars. Om
arbetsgivaren inte far nagon underrattelse om central forhandling inom sju dagar, ar mojligheten att
fa till stand central férhandling preskriberad. Om exempelvis den lokala forhandlingen avslutades en
tisdag sa maste arbetsgivaren underrattas senast tisdagen darpa. Infaller den sjunde dagen pa en
I6rdag eller séndag eller pa en helgdag flyttas sista dag fram till férsta vardagen darefter.

Av mom. 3 i UVA framgar att endera parten under den lokala eller centrala férhandlingen kan begéra
att radet for utvecklingsfragor ska avge rekommendation till I16sning av férhandlingsfragan (se vidare
kommentaren till § 14). En sadan begdran maste dock framstallas innan forhandlingen ar avslutad.

Av § 16 mom. 5 i UVA framgar att flera arbetstagarorganisationer alltid har ratt att forhandla
gemensamt om de finner att detta ar ett [ampligt forfaringssatt. Arbetsgivarparten kan daremot inte
tvinga arbetstagarorganisationerna att upptrada gemensamt. En sadan begaran fran
arbetsgivarparten bor dock foljas, om inte starka skal talar daremot.

Tvister om avtalet

Nar det galler rattstvister, d.v.s. tvister om tolkningen eller tillampningen av utvecklingsavtalet,
foreligger alltid férhandlingsskyldighet for part enligt 10 § MBL. Nar det géller forhandlingarnas
bedrivande galler samma regler i MBL som nyss redovisats, d.v.s. reglerna i 15, 16 och 17 §§ MBL.
Darutover géller enligt 16 § andra stycket MBL att lokal férhandling ska hallas inom tva veckor efter
det att motparten har fatt del av forhandlingsframstéallningen. Géller det en central férhandling ska
den hallas inom tre veckor efter det att motparten fatt del av férhandlings framstallningen.



Om part vill begdra skadestand eller annan fullgérelse av motparten, finns det vissa
preskriptionsregler i 64 § MBL som maste iakttas. Lokal férhandling maste i sadant fall begaras inom
fyra manader efter det att den lokala parten har fatt kinnedom om saken, dock senast inom tva ar
efter det att den aktuella omstdndigheten har intraffat. Central forhandling maste begaras inom tva
manader efter det att den lokala férhandlingen avslutades.

§ 16 mom. 2 i UVA innehaller ingen ytterligare bestammelse utéver de nu angivna i MBL. Man bér
dock observera att reglerna i mom. 3 om Radet for utvecklingsfragor och bestammelsen i mom. 5 om
gemensamt upptradande av de fackliga organisationerna galler dven vid tvisteférhandlingar.

Rattslig provning
Om en rattstvist inte kan |6sas vid den centrala forhandlingen, ar huvudregeln att arbetsdomstolen
ar behorig att prova tvisten. Om parterna ar ense kan naturligtvis skiljenamnd alltid anlitas.

Vissa tvister ska dock hanskjutas till den sarskilda skiliendamnden for utvecklingsavtalet. Det géller
tvist rorande § 11 mom. 3, § 12 och § 13 (se vidare kommentaren till § 15).

| MBL finns regler om hur snabbt talan maste vackas vid domstol efter det att den centrala
forhandlingen avslutats. Normalt géller enligt 65 § MBL att talan om skadestand eller annan
fullgorelse ska vackas inom tre manader fran den centrala forhandlingens avslutande. Vissa sarskilda
frister galler dock exempelvis enligt 37 § MBL. Dessa regler i MBL galler dven om tvist ska vdckas
enligt § 16 mom. 4 i UVA.

§ 17 Giltighetstid.

Tre manaders uppsagningstid
Saval mellan SAF, LO och PTK som mellan forbund, vilka antagit avtalet, géller det tills vidare med en
uppsagningstid av tre manader.

Avtalet ar ett tillsvidareavtal. For att detta ska upphdra maste endera av parterna saga upp avtalet.
Om flera parter ingatt ett gemensamt utvecklingsavtal kan en part ensidigt frigora sig fran avtalet
genom uppsagning. Skulle en av arbetstagarparterna sdga upp utvecklingsavtalet har de 6vriga enligt
29 § MBL ratt att sdga upp avtalet till samma tidpunkt. En forutsattning ar dock att den sistndmnda
uppsagningen sker inom tre veckor fran den forsta uppsagningen. Uppsadgningstiden ar begransad till
tre manader.
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