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Stoddokument for framtagande av
samverkansavtal

Inledning

Vardforbundet anser att det ar pa arbetsplatsen som det fackliga arbetet gor mest nytta.
Nar ndgot sker sa ska de som finns narmast och som ar mest insatta ta hand om detta,
for pa sa satt nas de basta resultaten for saval medlemmar som arbetsgivare. Utifran
detta synsatt arbetar Vardforbundet for att det ska finnas fortroendevalda pa sa manga
arbetsplatser som mojligt. Tillsammans med den fortroendevalde har medlemmarna i
Vardforbundet en stor mojlighet att paverka det som sker pa arbetsplatsen. Genom
samverkan kan ni tillsammans paverka forutsattningarna for foretaget och pa sa satt
initiera till de basta besluten for bada parter. Hur stort inflytande Vardforbundet har och
far beror pa hur mycket du som medlem eller fortroendevald tar ansvar och engagerar
dig i fragor som é&r viktiga for dig.

Samverkan handlar ocksa om arbetsmiljon. Hur kraven i arbetet paverkar hélsan, bade
psykiskt och fysiskt, ar till stora delar beroende av vilket inflytande pa och kontroll 6ver
sin arbetssituation som varje medarbetare har. Vid planering och organisering av arbetet
ar det nodvandigt att ta hansyn till forutsattningarna for medarbetarnas behov.

Ett samverkansavtal bygger pa évertygelsen om att en bra dialog mellan chef och
medarbetare samt mellan arbetsgivare och fackligt fortroendevalda &r grunden for en
god utveckling av verksamheten. | ett samverkansavtal regleras formerna for
medarbetarens inflytande och for partsamverkan. Det grundldggande synsattet &r att
fragor om medbestammande, arbetsmiljo, jamstalldhet och mangfald hanger nara
samman med varandra och i samverkansavtalet integreras dessa i ett sammanhang.

Att tillsammans med andra fackliga organisationer och arbetsgivaren arbeta fram ett

samverkansavtal ar ofta en lang och utdragen process. Néar avtalet vl ar klart och ska
fungera i verksamheten kravs det engagemang och en konstruktiv dialog. Detsamma
géller under processen med att ta fram avtalet.

En fungerande samverkan forutsatter kommunikation mellan saval de olika delarna i
organisationen som mellan chef och medarbetare pa arbetsplatserna. Dialog ska ske pa
ett tidigt stadium i beslutsprocessen sa att det finns en reell méjlighet att paverka hur
besluten utformas. Det forutsétter respekt for varandras olika roller och
arbetsforutsattningar och att fackligt fortroendevalda ges méjlighet till kommunikation
med medlemmarna.
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Var och hur ska initiativet tas?

Initiativet till ett samverkansavtal kan tas av vilken som av
de inblandade parterna. Det kan finnas olika
intresseingangar i att arbeta fram ett samverkansavtal. For
arbetsgivaren handlar det oftast om att férenkla
informations- och beslutsprocessen i forhallande till
medbestammandelagen och i viss man arbetsmiljélagen. For
de fackliga parterna &r inflytande och delaktighet oftast den
viktigaste vinsten.

Né&r man borjar ett arbete med att ta fram ett
samverkansavtal &r det bra att ta en kontakt med sin
avdelning i Vardforbundet. Da kan man skapa en kontakt
med en erfaren fortroendevald eller ombudsman som man
kan ha regelbunden dialog med under hela processen.

Genom inflytande pa arbetsplatsen via arbetsplatstraffar och
vid regelbundna samtal med den narmsta chefen, uppnar vi
med ett samverkansavtal avtalsenliga rattigheter for den
enskilde medlemmen som inte finns i MBL. Darigenom ar
den enskilde medarbetarens engagemang och delaktighet
basen i samverkanssystemet.

Den formella grunden for samverkan & MBL, AML och
FML och ersatter information och férhandling enligt MBL
8811, 12, 19 och 38. Dessa regler &r avsedda att, genom de
fackliga organisationerna, ge arbetstagarna ratt till
inflytande Gver arbetsgivarens beslut i vissa fragor.

Medbestdmmandelagen

”"Medbestimmande fér de anstdllda i féretagen ¢r en
sjdlvklarhet i dagens samhidille. De anstdillda ska har rdtt
och mdéjlighet att paverka féretagets verksamhet samt
arbets- och anstdllningsférhdllanden.

Aven om information och medbestimmande anses som
sjdlvklart eller naturligt for de flesta, behévs aktiviteter och
engagemang for att det ska fungera i praktiken.

Att tillvarata och utveckla de anstdlldas kunskaper och
resurser Gr en forutsdttning for féretagets utveckling.”

Ur férarbetena till Medbestimmandelagen

MBL § 11

Innan arbetsgivaren beslutar om
viktigare forandring av sin
verksamhet, skall han pa eget
initiativ forhandla med
arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken han ar
bunden av kollektivavtal.
Detsamma skall iakttagas innan
arbetsgivaren beslutar om
viktigare forandring av arbets-
eller anstallningsforhallandena
for arbetstagare som tillhor
organisationen. Om synnerliga
skal foranleder det, far
arbetsgivaren fatta och
verkstalla beslut innan han har
fullgjort sin
férhandlingsskyldighet enligt
forsta stycket.

MBL § 12

Nar arbetstagarorganisation som
avses i 11 § pakallar det, skall
arbetsgivare dven i annat fall 4n
dar anges forhandla med
organisationen innan han fattar
eller verkstaller beslut, som ror
medlem i organisationen. Om
sarskilda skal foranleder det, far
arbetsgivaren dock fatta och
verkstalla beslutet innan han har
fullgjort sin
forhandlingsskyldighet.

MBL § 38

Innan en arbetsgivare beslutar
att lata nagon utféra visst arbete
for hans rakning eller i hans
verksamhet utan att denne
darvid skall var arbetstagare hos
honom, skall arbetsgivaren pa
eget initiativ forhandla med den
arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken han ar
bunden av kollektivavtal for
sadant arbete.
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Bestammelserna i § 32 MBL galler for saval den privata
som den offentliga sektorn. En utgangspunkt ar att
medbestammandeavtal kan tréffas i alla fragor som galler
forhallandet arbetsgivare — arbetstagare.

MBL § 11(Se sid 4) kallas for primar eller forstarkt
forhandlingsratt och &r en skyldighet for arbetsgivaren att
begéra och genomfdra forhandling innan beslut fattas om
viktiga forandringar. Man brukar tala om tva grupper av
fall.

e Viktiga forandringar av arbetsgivarens verksamhet.

e Viktiga fordndringar av arbets- eller
anstallningsforhallanden for enskilda medlemmar i
den fackliga organisationen.

Vilka beslut som kan anses vara viktiga kanske inte alltid
kan beddmas av en arbetsgivare, men avsikten &r att alla
beslut som en facklig organisation "typiskt sett” vill
forhandla om ska omfattas av forhandlingsskyldigheten.

MBL § 12 (Se sid 4) &r en komplettering till § 11 och ger de
fackliga organisationerna en rétt att forhandla aven i fragor
som inte bedéms sa viktiga att de omfattas av § 11.

MBL § 38 (Se sid 4) innebér en skyldighet for arbetsgivaren
att forhandla innan beslut tas om att anlita nagon som ska
utfora arbete for arbetsgivarens rakning eller i hans
verksamhet.

Da forhandling enligt 88 11, 12 och 38 avslutas i oenighet
har den fackliga organisationen rétt att begara s.k. central
forhandling enligt 8 14 (se 9).

MBL 8§ 19 innebar en skyldighet for arbetsgivaren att
fortlopande informera den fackliga organisationen om
verksamhetens utveckling. Det kan gélla produktion,
ekonomi och riktlinjer for personalpolitik.

MBL § 32

Mellan parter som traffar
kollektivavtal om léner och
allménna anstallningsvillkor bor,
om arbetstagarparten begar det,
aven traffas kollektivavtal om
medbestammanderatt for
arbetstagarna i fragor som avser
ingdende och upphoérande av
anstallningsavtal, ledningen och
fordelningen av arbetet och
verksamhetens bedrivande i
ovrigt. | kollektivavtal om
medbestammande kan parterna,
med beaktande av vad som
foreskrivs i 3§, bestamma att
beslut, som annars skulle fattas
av arbetsgivaren, skall fattas av
foretradare for arbetstagarna
eller av sarskilt inrattat
partssammansatt organ.

MBL § 19

Arbetsgivaren skall fortlopande
halla arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken han ar
bunden av kollektivavtal
underrattad om hur hans
verksamhet utvecklas
produktionsmdssigt och
ekonomiskt liksom om
riktlinjerna for personalpolitiken.
Arbetsgivaren skall dessutom
bereda
arbetstagarorganisationen
tillfalle att granska bocker,
rakenskaper och andra
handlingar, som rér arbets-
givarens verksamhet, i den
omfattning som organisationen
behover for att tillvarata
medlemmarnas intresse i
forhallande till arbetsgivaren.
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Syften

e Att underlatta effektivitet, fornyelse, service och kreativitet genom ett arbetssatt
dar fragor far en allsidig belysning och som leder fram till ett bra
beslutsunderlag.

e Ge forutsattningar for ett positivt arbetsklimat och en god arbetsmiljo som
innebdr att inflytande, delaktighet och utveckling ar rattigheter och skyldigheter
for alla anstallda.

Kommentar:

Det kravs god vilja och gemensamma anstrangningar hos alla parter for att avtalet ska
bli mer an bokstaver. Redan tidigt i processen med att ta fram ett samverkansavtal bor
man diskutera dessa delar. Sarskilda informations- och utbildningsinsatser behdver
planeras och genomforas.

Nar man startar ett arbete med att ta fram ett samverkansavtal ar det
dessa omraden som man kan/bor hai sikte och reglera i avtalet:

Malséttning och syfte
Utvecklings-/Medarbetarsamtal
LOneprocessen

Lonesamtal

Arbetsplatstraff
Partssamverkan

Mandat

Fackligt uppdrag

Facklig tid

Facklig information
Arbetstagarkonsult

Hélsa och arbetsmiljo
Jamstalldhet, mangfald och likabehandling
Protokoll

Avtalsvard
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Individen i samverkan/Arbetsplatsen

Utvecklings-/Medarbetarsamtal

Utvecklings-/medarbetarsamtalet &r ett individuellt samtal mellan ndrmaste chef och
medarbetare med en given systematik och regelbundenhet. Syftet ar att starka och
vidareutveckla bade verksamhet och medarbetare. Vid samtalet klargors verksamhetens
mal och inriktning, och den enskildes mojlighet att paverka och utveckla. En skriftlig
individuell utvecklingsplan ska finnas. Behovet av kompetensutveckling utifran
verksamhetens krav och utveckling kartlaggs och faststélls i samtalet.

LOoneprocessen

Vardférbundet vill att 16nen ska bestdmmas sa néra varje individ som méjligt. Vi vill ha
en aktiv lokal 16nebildning, dar I6neséttningen ar integrerad i verksamhetsplaneringen.

Lonesamtal

Det arliga samtalet om individens resultat och 16n &r ett viktigt led i foretagets
I6nebildningsprocess. Lonesamtalet, som sker direkt mellan I6neséttande chef och den
anstéllde, ska vara en val genomtankt dialog om individens resultat, arbetssituation och
foreslagen ny 16n. Samtalet om resultat och 16n &r bade en uppf6ljning av det gangna
aret och framatsyftande.

Kommentar:

Lonesamtalet ar en viktig del i Vardforbundets I6nepolitik och darfor ar det angelaget
att detta finns med i samverkansavtalet. Lonen ska vara individuell och differentierad
och baseras pa individens kunskap, kompetens, erfarenhet och resultat. Medlemmar i
Vardférbundet maste vara involverade i och ha inflytande éver verksamhetens mal,
innehall, kvalitet och resultat. Genom standig dialog paverkar vi det som styr
I6neséattningen och det som varderas.

Arbetsplatstraff

Arbetsplatstraffen ar ett viktigt forum for bade chef och medarbetare, nér det galler
planering, utveckling och uppféljning av verksamheten och den egna arbetsplatsen.
De tankar, diskussioner och beslut som tas pa arbetsplatstraffen maste kunna kanaliseras
till ledningen for verksamheten sa att den i sin tur ska kunna fatta initierade beslut.
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Exempel pd frdagor pa arbetsplatstriiff:

Verksamhetens mal och budget, planering, utveckling och uppféljning av
verksamheten, semesterplanering, halso- och arbetsmiljofragor, utbildningsplanering,
lokalfragor, arbetstidsfragor, jamstalldhets- och mangfaldsfragor.

Arbetsplatstraffen planeras och genomférs regelbundet, minst en gang per manad.
Dagordning ska finnas och protokoll/minnesanteckningar fors. Tréaffarna ska forlaggas
pa ordinarie arbetstid, och de som ar lediga kompenseras med tid mot tid.
Foraldralediga och langtidssjukskrivna bjuds in.

Kommentar:

Hur informationsflodet och hur tankar, diskussioner och beslut kanaliseras i
organisationen ska/bor beskrivas i samverkansavtalet.

Partssamverkan

Partssamverkan &r ett representativt inflytande vilket innebér att Vardforbundet och
andra fackliga organisationer ska ha representanter i de olika samverkansgrupperna. Pa
den niva dar beslut fattas som kan paverka medarbetarna ska det finnas en samverkan.
Dialog och inflytande i samverkansgrupp ersatter information och férhandling enligt
MBL 88 11, 12, 19 och 38 (Se sid 4 och 5).

Samverkan kréaver en konstruktiv dialog och inflytandet ska ske pa ett tidigt stadium i
beslutsprocessen sa att det finns en reell mojlighet att paverka. Man for en dialog om
och kan paverka beslut som ror bade det dagliga arbetet och de langsiktiga
verksamhetsfragorna.

I de allra flesta fall maste arbetsgivaren avvakta med beslut och genomférande tills
samverkan &r avslutad.

| manga fragor har Vardférbundet gemensamma intressen med de andra fackliga
organisationerna och darfor kan det vara bra med tvarfackliga méten infor samverkan.
Dé kan man inte bara ta hjélp av varandra utan dven soka forstaelse for varandras
standpunkter.

Forbundsspecifika fragor och fragor som ror enskild medarbetare hanteras utanfor
samverkan. Det innebér att arbetsgivaren forhandlar/samverkar dessa fragor med den
berdrda fackliga organisationen och utan narvaro av de andra organisationerna.

Kallelse, dagordning och andra handlingar ska vara de fackliga organisationerna
tillhanda senast ett visst antal kalenderdagar fére motet (exempelvis 7 dagar).
Samverkansmotena ska hallas regelbundet och protokoll ska foras. Normalt ar det
arbetsgivaren som for protokoll vid métet. Da protokollet &r justerat ar samverkan
avslutad.
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Exempel pad fragor i samverkan:

Verksamhet, arbetsorganisation, personal, ekonomi,
arbetsmiljo, halsa, diskrimineringsfragor,
kompetensutveckling och rekrytering.

Editionsplikt

MBL § 18 kompletterar forhandlingsskyldigheten och
innebér att skriftliga handlingar som man hénvisar till i
vissa fall maste lamnas ut.

Tystnadsplikt

Part kan enligt MBL § 21 begéra forhandling om
tystnadsplikt om den information som ska l&mnas.

MBL § 22 ger den som med tystnadsplikt mottagit
information rétt att fora den vidare till ledamot i styrelse for
organisationen.

Oenighet

Om man inte ar dverens i samverkan kan den fackliga
organisationen begéra en s.k. central foérhandling enligt
MBL § 14. Detta innebdr att arbetsgivaren ska férhandla
med Vardfoérbundet “centralt”, vilket kan vara ordférande
eller ledamot i avdelningsstyrelse, men éven
forbundsombudsman.

Det ar viktigt att det i protokollet tydliggdrs vari oenigheten
bestar och med vilken facklig organisation. | ett
samverkansavtal bor det skrivas in en tidsgrans inom vilken
central férhandling ska begaras. Normalt &r det mellan 5
och 10 dagar.

Kommentar:

MBL § 18

Part som vid forhandling
aberopar skriftlig handling skall
halla den tillganglig for
motparten, om denne begar det.

MBL § 21

Part som skall lamna
information har ratt till
forhandling med motparten om
tystnadsplikt rérande den
information som skall lamnas.

MBL § 22

Den som med tystnadsplikt har
mottagit information for lokal
eller central
arbetstagarorganisations rakning
far utan hinder av
tystnadsplikten for
informationen vidare till
ledamot i styrelse for
organisationen. | sadant fall
galler tystnadsplikten dven for
styrelseledamoten.

MBL § 14

Det ar ocksa viktigt att ta reda pa vem i Vardforbundets
organisation som har mandat att besluta om § 14-/central
forhandling. Det kan vara avdelningsstyrelse, klubbstyrelse
eller annan namngiven person. Vem det ar framgar av
avdelningens delegationsordning.

Finns lokal arbetstagar-
organisation, skall
forhandlingsskyldigheten enligt
11-13 §§ fullgdras i forsta hand
genom férhandling med denna.
Uppnas icke enighet vid
forhandling enligt forsta stycket,
skall arbetsgivaren pa begaran
forhandla daven med central
arbetstagar- organisation.
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Skyddskommitté

Samverkansgrupp ar aven skyddskommitté, vilket innebar
att den bl.a. ar policyskapande i halso- och
arbetsmiljofragor. Den ska aven planera, kontrollera och
folja upp halso- och arbetsmiljoforhallanden,
foretagshalsovardsverksamhet samt arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsverksamhet. Om man inte &r 6verens i en
skyddskommittéfraga galler Arbetsmiljoférordningen § 9.

Enligt Arbetsmiljolagen ska det vid arbetsstélle med minst
femtio arbetstagare finnas en skyddskommitté och den ska
vara sammansatt av foretradare for arbetsgivaren och
arbetstagarna (skyddsombud). Men dven vid arbetsstélle
med farre anstallda ska det om arbetstagarna begér det
inréttas en skyddskommitte.

Skyddsombud och huvudskyddsombud

Skyddsombud ska utses bland arbetstagarna pa ett
arbetsstalle med minst fem arbetstagare, och om det finns
mer &n ett skyddsombud ska ett av dem utses att vara
huvudskyddsombud, som har till uppgift att samordna
skyddsombudens verksamhet. Skyddsombudet foretrader
arbetstagarna i arbetsmiljofragor och ska verka for en
tillfredsstéallande arbetsmiljo.

Mandat

For att uppna en fungerande samverkan ar det angeldget att
storleken pa samverkansgruppen ar hanterbar.
Huvudprincipen bor vara att alla fackliga organisationer
som tecknat samverkansavtalet har atminstone ett mandat.
Enligt vissa delar av arbetsmiljolagstiftningen forutsatts
dock ett visst samarbete mellan fackfdreningarna, och dven

representation i bolagsstyrelse kan krava samordning mellan

berdrda forbund.

Kommentar:

Arbetsmiljéférordningen
$9

Under arbetet med att ta fram ett samverkansavtal blir det
inte sallan motséattningar i fragan som ror
mandatfordelningen i samverkansgrupperna. Fackliga
organisationer kan tycka att de ska ha mandat efter
storlek/antal medlemmar, och dessutom att mindre
organisationer inte representeras alls eller via annan
facklig organisation. Man bor strava efter att alla som
tecknar avtalet bor ha mandat samtidigt som gruppens
storlek ju maste vara hanterlig.

Om foretradare for arbetsgivare
och arbetstagare eller
studerandeskyddsombud inte kan
ena sig om beslut i
skyddskommitté, ska pa begaran av
ledamot fragan hanskjutas till
Arbetsmiljoverket, som har att
préva denna i den man den faller
inom omradet for verkets
befogenhet.

| beslut av skyddskommitté bor
anges den tid inom vilken beslutet
ska vara verkstallt.
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Fackligt uppdrag

Fortroendevaldas roll

Motet mellan medlemmarna ar en viktig del av Vardforbundets organisation.
Medlemmarna medverkar i en demokratisk process som utvecklar organisationen. Att
delta i valet av fortroendevald pa arbetsplatsen ar en grundlaggande rattighet.

Den fortroendevalde pa arbetsplatsen ar en resurs for medlemmarna i Varférbundet och
har dialog med alla medlemmar pa arbetsplatsen om forbundets grundlaggande
varderingar, uppgift och beslut samt har dialog med chef/ledare i arbetsplatsnara fragor.
Den fortroendevalde dr skyddsombud pa arbetsplatsen och en kommunikationslank
inom Vardforbundet.

Avdelning inom Varférbundet ansvarar for att registrera och anméla
fortroendeuppdraget till arbetsgivaren.

Kommentar:

Medlemsnyttan ska alltid vara utgangspunkten i allt forhandlingsarbete och grunda sig
pa politiska beslut bade i forbund och i avdelningsstyrelse.

Delegation fran avdelningsstyrelse att forhandla bygger pa att det finns ett
fortroendefullt samarbete mellan avdelning, medlem och den fortroendevalde.

Aven om arbetsgivaren har en skyldighet att samverka infor beslut om viktigare
forandring, sa innebar det inte att man som fortroendevald alltid ar skyldig att
samverka. Det &r ju snarare av vikt att fragan ar av intresse for organisationen och
medlemmarna.

Ha alltid regelbunden kontakt med medlemmarna och radfraga gérna erfaren
fortroendevald, styrelseledamot eller férbundsombudsman. Undvik situationer som
innebér att du gar med pa forslag fran arbetsgivaren som du vet gar helt emot vad
medlemmarna tycker. Om du avstar fran att samverka en fraga, meddela da
arbetsgivaren detta.
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Facklig tid

Fortroendevalda med sina sarskilda kunskaper har en
nyckelroll i samverkan och ska ges tidsméassiga forutséattningar
i enlighet med fortroendemannalagen for att kunna férankra
och kommunicera med sina medlemmar.

Enligt MBL 8§ 17 har facklig fortroendeman rétt till ledighet
for att delta i forhandling.

Enligt Fortroendemannalagen har facklig fortroendeman rétt
till ledighet for uppdraget, och i vissa fall ratt att behalla
I6nen.

Arbetsmiljolagen ger skyddsombud rétt till ledighet for
uppdraget med bibehallna anstallningsformaner.

Kommentar:

MBL § 17

Arbetstagare som har utsetts att
foretrada sin organisation vid
for- handling far ej vagras skalig
ledighet for att delta i
forhandlingen.

FML § 6

Forutom den lagreglering som finns i MBL, FML och AML
kan man i samverkansavtal komma 6verens om fortlpande
facklig tid. I jamforelse kan néamnas att det inom omradet
Sveriges Kommuner och Landsting finns ett kollektivavtal om
fackliga fortroendeman benamnt AFF76/LAFF/76 som bl.a.
ger fortlopande ledighet for fackligt uppdrag. Denna ledighet
som ar med bibehallna anstéllningsformaner, kan uppga till 4
timmar per medlem och ar.

Facklig information

| samverkansavtalet ska det ocksa skrivas in en rattighet for
medlemmarna att fa facklig information pa betald arbetstid.
Det kan vara i anslutning till arbetsplatstraff eller vid annan
tid.

“Facklig medlem har rdtt att pd betald tid hégst 5 timmar per Gr
delta i av lokal arbetstagarorganisation ordnade fackliga méten pa
arbetsplatsen i frgor som rér férhdllandet till arbetsgivaren eller
som i 6vrigt har samband med den fackliga verksamheten vid
féretaget.”

Utvecklingsavtal Svenskt Ndéringsliv — LO - PTK

Facklig fortroendeman har ratt
till den ledighet som fordras for
det fackliga uppdraget.
Ledigheten far dock icke ha
storre omfattning an som ar
skaligt med hansyn till
forhallandena pa arbetsplatsen.
Ledigheten far icke forlaggas sa,
att den medfor betydande
hinder for arbetets behériga
gang. Ledighetens omfattning
och forlaggning bestammes
efter dverlaggning mellan
arbetsgivaren och den lokala
arbetstagarorganisationen.

FML§ 7

Vid ledighet som avser den
fackliga verksamheten pa
fortroendemannens egen
arbetsplats skall den fackliga
foértroendemannen ha ratt till
bibehallna anstallningsférmaner.
Beror det pa arbetsgivaren att
den fackliga verksamhet som
avser fortroendemannens egen
arbetsplats forlaggs till annan tid
an fortroendemannens ordinarie
arbetstid, skall ersattning utga
till fértroendemannen som om
han hade utfort arbete for
arbetsgivarens rakning.

AML kap. 6 § 5

Skyddsombud, som avsesi 2 §
andra stycket, har ratt till den
ledighet som fordras for
uppdraget. Vid sadan ledighet
bibehaller ombudet sina

anstallningsformaner.
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Arbetstagarkonsult

Vid viss mer omfattande forandringar/omorganisationer kan de fackliga
organisationerna fa ta hjalp av en arbetstagarkonsult som bekostas av arbetsgivaren.
Detta kan sarskilt galla i fragor som har betydelse for foretagets ekonomi och de
anstalldas sysselsattning. Syftet ar att ge de fortroendevalda en utvecklad kompetens
och darmed underlatta att ta stallning till de fragor som férandringen aktualiserar.

Kommentar:

Arbetstagarkonsult férekommer men ar ganska ovanligt, och det kan vara bra att
mojligheten finns inskriven i samverkansavtalet.

Halsa och arbetsmiljo

Halso- och arbetsmiljoarbetet ska bedrivas bade kort- och langsiktigt, och resurser ska
avsattas sa att god halsa, arbetsmiljo och arbetslivsinriktad rehabilitering kan
tillgodoses. Arbetsmiljolagens utgangspunkt &r att arbetsgivare och arbetstagare maste
samarbeta om det ska ga att astadkomma en god arbetsmiljo, men arbetsgivaren har
huvudansvaret och arbetet ska bedrivas systematiskt.

Chefer, skyddsombud och medarbetare maste ha ratt kompetens inom omradet.
Medarbetarnas medverkan, delaktighet och inflytande &r avgérande for ett
framgangsrikt arbetsmiljoarbete.

Regionalt skyddsombud

En facklig lokalavdelning kan utse ett skyddsombud for ett arbetsstalle dar den fackliga
organisationen har minst en medlem och dar skyddsombudet inte arbetar. Ett sddant
skyddsombud kallas for regionalt skyddsombud. Aven om det finns lokala
skyddsombud pa ett arbetsstalle kan man &nda utse ett regionalt skyddsombud. Man kan
daremot inte utse ett regionalt skyddsombud om det finns en skyddskommitté.

Bolagsstyrelserepresentant

| privata foretag med minst 25 anstéllda har arbetstagarna rétt till tva representanter i
foretagets styrelse. Deras uppdrag &r detsamma som 6vriga styrelsen, att bidra till
foretagets utveckling, men de har ocksa ett sarskilt ansvar gentemot de anstallda.

| styrelsen representerar man alla arbetstagare pa foretaget, oavsett vilket fackforbund
man kommer fran. Genom sin representant kan de anstallda paverka beslut som ror
foretaget och darmed ocksa deras egen framtid.
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Jamstalldhet, mangfald och likabehandling

Arbetsgivarens verksamhet ska bedrivas pa ett sadant satt att medarbetarna
likabehandlas i enlighet med diskrimineringslagstiftningen. Arbetsgivaren och de
fackliga organisationerna ska samverka i det forebyggande arbetet, vilket innebar aktiva
atgarder mot diskriminering géllande kon, etnisk tillhdrighet och religion eller annan
trosuppfattning. De aktiva atgarderna ska omfatta arbetsférhallanden, rekrytering och
l6nefragor.

Protokollet

Innan protokoll skrivs maste du ha kontakt med din avdelning for att fa reda pa vem
som har mandat att teckna samverkansavtalet. Da &r det bra om du haft regelbunden
dialog med avdelningen.

Vissa delar ar mer angelagna &n andra att det star skrivet i protokollet. Sarskilda
informations- och utbildningsinsatser behdvs nér ett nytt samverkansavtal &r tecknat och
detta maste framga. Likasa ska det sta nar avtalet upphor eller vilken uppsagningstid
som galler, formerna for upphorandet och ifall avtalet ersétter ett tidigare avtal.

Nar ett nytt avtal tecknas behdver det utvarderas kontinuerligt, t.ex. efter ett ar och
darefter vart annat ar.

Exempelavtal:

Utvecklingsavtal 1982, ramavtal (Svenskt Naringsliv, LO, PTK)
Carema 2010

Falck Ambulans AB 2012

Hermelinen 2012, under process

MedHelp

Unilabs 2007
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Var hittar jag mer information?

Lanktips:

e www.vardforbundet.se

o http://www.riksdagen.se/sv/Dokument-
Lagar/Lagar/Svenskforfattningssamling/Arbetsmiljolag-
19771160 _sfs-1977-1160/
http://www.riksdagen.se/sv/Dokument-
Lagar/Lagar/Svenskforfattningssamling/Lag-1976580-om-
medbestamman_sfs-1976-580/
http://www.ptk.se/Bestall-material/Bolagsstyrelse/
http://www.suntliv.nu/
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