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Lag om medbestammande
| arbetslivet

Inledning

Denna skrift &r avsedd att vara ett stod i det lokala arbetet med medbe-
stdammandefragorna. De ofta anvdnda paragraferna ar mera ingdende
kommenterade medan andra delar ar kort sammanfattade. Det finns ocksa
rad och anvisningar som inte &r direkta lagtolkningar. Detta framgar av
texten. Lagtexten i sin helhet finns pa sidan 58. Nagra paragrafer fran
LAS finns ocksa direkt efter lagtexten for MBL. Det finns utvecklings-
avtal (UVA) samt arbetsrittslig lagstiftning som har samband med MBL.

Vi har valt att inte ndrmare kommentera forhallandet eftersom skriften
dé skulle bli alltfér omfattande och tappa sitt syfte som en lattillgénglig
skrift. Om det skulle uppsta oklarheter kontakta ditt férbund.

Om du vill férdjupa dina kunskaper om MBL rekommenderar vi att du
kontaktar ditt férbund for tips om lampliga skrifter.



Inledande bestimmelser 1-6 §§

Tillampningsomrade

1 § behandlar MBLs tillimpningsomrade. MBL kan tillimpas i fragor
som &r att betrakta som férhallande mellan arbetsgivare och arbets-
tagare. Har definieras ocksa vem som &r arbetsgivare och arbetstagare.

Med férhéllandet avses praktiskt taget alla frdgor som ror arbetets
ledning och férdelning, féretaget verksamhet, fragor om ingaende,
havande och brott mot avtal till exempel avtal om anstéllningsvillkor etc.
Det finns dock begrénsningar for viss verksamhet i vissa féretag och
organisationer, (se nedan).

Undantag inom viss verksamhet

28§

"Arbetsgivares verksamhet som &r av religits, vetenskaplig,
konstnérlig eller annan ideell natur eller som har kooperativt,
fackligt, politiskt eller annat opinionsbildande &ndamal undantages
fran lagens tilldmpningsomrade savitt avser verksamhetens mal
och inriktning.”

Paragrafen anger vilka slag av verksamheter dér arbetstagarna inte har
medbestdmmanderéatt inom vissa omraden/arenden.

Berorda verksamheter

m Politiska, kooperativa, fackliga, religiosa, konstnarliga, vetenskapliga
och ideella organisationer och samfund, dér det regelmassigt finns
ett medlemsdemokratiskt inflytande dver verksamheten.

= Foretag med opinionsbildande verksamhet sdsom press, radio och tv.

= Foretag eller enskilda arbetsgivare som bedriver ideell eller annan
jamforlig verksamhet.



Undantagna darenden/beslut

Det &r endast ett omradde dér undantag gors. Det &r frAgor som ror
verksamhetens mal och inriktning. Det kan exempelvis vara:

= att en tidning ska ha en viss politisk hallning.
= en ideell organisations program och méalsattning.

m verksamhetens art/inriktning i en religios eller kulturell sammanslutning.

Arenden/beslut som inte idr undantagna

Nér det géller fragor om foretagets ledning och verksamhet i 6vrigt har
arbetstagarna enligt lagen rétt till insyn och inflytande. Det kan gélla
fragor som ror arbetsorganisation, ny teknik, resurser, regler och riktlinjer
for arbetet, budget och liknande.

Det kan i vissa fall vara svart att avgéra om en fraga rér verksam-
hetens mal och inriktning. N&r det géller &terkommande sddana beslut
far en grénsdragning goras fran fall till fall.

Det finns daremot inget hinder, att utan stéd av lagen, tréffa avtal om
till exempel rétt till information och samrad i fragor som tillhér det undan-
tagna omradet.

MBL och annan lagstiftning

3 § innehéller bestdmmelser om férhéllande till annan lagstiftning. Exem-
pelvis sa har aktiebolagslagen (ABL) féretrade om s kallad lagkonkurrens
uppstar mellan ABL och MBL. Trots detta &r arbetsgivaren skyldig att
exempelvis férhandla enligt 11 § i MBL om tillsattning av vd i bolaget.

Det finns ocksd samband mellan MBL och annan lagstiftning som ror
arbetsrittens omréde, exempelvis lag om anstéllningsskydd (LAS) och
lagen om styrelserepresentation fér privatanstéllda (LSA). Det finns
ocksa samband mellan MBL och EG-direktiv. Sambandet kommenteras
narmare under avsnitten Férhandlingsrétt (se sidan 12) och Riétt till
information (se sidan 27).



Avvikelser genom kollektivavtal

4§

"Ett avtal &r ogiltigt i den man det innebaér att rattighet eller
skyldighet enligt denna lag upphévs eller inskranks.

Genom ett kollektivavtal far det dock goras avvikelser fran 11, 12,
14 och 19 §§, 20 § forsta stycket, 21, 22 och 28 §§, 29 § tredje
meningen, 33—-40 §§, 43 § andra stycket samt 64 och 65 §8.
Kollektivavtalet far inte innebéara att mindre formanliga regler skall
tilldmpas for arbetstagarsidan an som féljer av rddets direktiv
75/129/EEG av den 17 februari 1975, 77/187/EEG av den

14 februari 1977 och 92/56/EEG av den 24 juni 1992.

| ett kollektivavtal far det ocksa foreskrivas langre gaende fredsplikt
4n som anges i 41, 41a, 41b och 44 §§ eller ett lingre giende
skadestandsansvar dn som féljer av denna lag. Lag (2005:392).”

4 § anger vilka paragrafer som &r dispositiva respektive tvingande. Med
dispositiv menas att man genom kollektivavtal kan 6verenskomma om
forandringar av respektive paragrafs innehdll. Avtal om andra regler &r
ogiltiga om detta star i strid med en tvingande paragraf.

De EG-direktiv som ndmns i paragrafen berér forhandling och infor-
mation vid uppségning pa grund av arbetsbrist (15 §) samt hur kollektiv-
avtal och anstéllningsvillkor géller nar ett féretag eller verksamhet gar
dver till ett annat féretag/arbetsgivare. (28 §)

Det bor observeras att kollektivavtal inte far innebara mindre férmanliga
regler an vad som féljer av de EG-direktiv som ndmns i denna paragraf.

Vem far triffa kollektivavtal?

Enligt reglerna i de flesta forbund ar det den centrala fackliga organisa-
tionen som kan tréffa kollektivavtal om andra regler &n vad som ségs i

§ 4. Det finns dock undantag fran detta. | utvecklingsavtal, (UVA) som
finns inom olika branscher har en facklig klubb vissa méjligheter att sluta
lokala avtal. Har kan det gélla avtal om regler f6r hur information och
forhandlingar ska gé till i féretaget och inom koncerner, fackligt kontakt-
arbete, arbetstagarkonsulter med mera. Man kan séga att utvecklings-
avtalet ger vissa rattigheter och det lokala avtalet ska tala om hur inflytandet
ska organiseras.



Vad som menas med ett kollektivavtal framgar av 23 §. Se dven 6 §
om parter i ett kollektivavtal.

Kontakta ditt férbund for att f& ndrmare information om de regler och
befogenheter som géller fér klubbens méjligheter att tréffa lokala kollektiv-
avtal.

Arbetskonflikt

58§

"Vad i denna lag féreskrives innebadr inte rétt till insyn fér en part i
sadana forhallanden hos motparten, som har betydelse for en fore-
stdende eller redan utbruten arbetskonflikt, eller rétt till inflytande
Over motpartens beslut rérande sadan konflikt.

Foreskrifternai 11, 12, 19, 34, 35, 38 och 39 §§ skall tillimpas
dven nar kollektivavtal tillfalligt inte géller. Lag (1994:1686)"

Paragrafen behandlar MBLs tillamplighet vid arbetskonflikt och tillfalligt
avtalsl6st tillstdnd mellan parterna.

Part har inte ratt till insyn och inflytande i fragor eller beslut hos mot-
parten som r&r arbetskonflikter exempelvis planlaggning eller beslut om
strejk.

| 6vrigt géller MBLs regler som exempelvis information och férhand-
ling i fragor som inte direkt géller konflikten.

Arbetstagar- respektive
arbetsgivarorganisation med mera
6 § definierar olika organisationsbegrepp som férekommer i lagen;

lokal och central arbetstagarorganisation, arbetsgivare och arbetsgivar-
organisation.

m Det &r forbunden, Unionen, Sveriges Ingenjorer, Ledarna och sa vidare
som &r central organisation.

= Tjanstemannaklubben &r lokal organisation pa féretaget.

= Om det inte finns en tjanstemannaklubb pa foretaget sa ar det forbundet
eller férbundsavdelningen som ska betraktas som den lokala fackliga
organisationen for arbetsplatsen.



Pa foretag dar klubb, inom det egna férbundet, saknas kan det vara
sd att férbundsavdelningen utsett ett fackligt ombud som pé uppdrag
av avdelningen kan f& befogenheter att handldgga drenden som rér
medbestdmmandefrdgor med mera.

Det &r viktigt att arbetsgivaren far information om vem som &r utsedd
att vara ombud, samt ombudets befogenheter.

Stadgar och andra regler som finns inom PTK-férbunden har olika
innehall. Klubbarnas uppgifter och behérighet kan vara olika. Kontakta
déarfor ditt férbund for information om vilka regler som géller.
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Foreningsratt 7-9 §§

7 § definierar innebdrden av begreppet féreningsratt.

Foreningsratten ar en ratt for arbetsgivare och arbetstagare att tillhora
en organisation pa arbetsmarknaden (arbetsgivar- respektive arbetstagar-
organisation). Man har ratt att verka for att en organisation bildas, ratt att
utnyttja sitt medlemskap i organisationen och att vara verksam i och for
organisationen.

8 § s#ger att foreningsratten ska ldmnas okrankt, samt vad som ska
betraktas som krankning av féreningsrétten. Krankning av féreningsrétten
kan vara:

= hotelser om sdmre I6neutveckling, minskade befordringsmajligheter
med mera om man gér in i eller arbetar fér organisationen.

m att hindra ndgon att bilda en facklig organisation eller

= att hindra medlem att arbeta for en facklig organisation.

Den som &r facklig representant far inte sarbehandlas eller trakasseras.
Varje misstanke om trakasserier maste anmalas. Problemen far inte
goémmas undan fér da blir facket utan respekt. | en sddan situation méste
medlemmarna/arbetskamraterna ge allt stod. Sjalvklart ar stodet fran hela
den fackliga organisationen fullstandigt.

9 § innehaller en regel som séger att organisationerna ar skyldiga att
forsdka hindra medlemmar fran att vidta atgarder som krénker férenings-
ratten. Har menas ocksa att féretag maste hindra till exempel chefer och
andra anstallda som krénker foreningsréatten.
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Forhandlingsratt 10-17 §§

10§

"Arbetstagarorganisation har rétt till férhandling med arbetsgivare

i fraga rérande férhéllandet mellan arbetsgivaren och sddan medlem
i organisationen, som &r eller har varit arbetstagare hos arbetsgivaren.
Arbetsgivare har motsvarande rétt att férhandla med arbetstagar-
organisation.

Forhandlingsrétt enligt forsta stycket tillkommer arbetstagarorganisa-
tionen aven i forhallande till organisation som arbetsgivaren tillhér
och arbetsgivarens organisation i férhallande till arbetstagarorgani-
sationen.”

Den grundlaggande regeln

10 § 4r den grundlaggande regeln om férhandlingar mellan parterna, det
vill sdga rétt och skyldighet att forhandla.

Ratt och skyldighet

Det ar den fackliga organisationen, inte den enskilda arbetstagaren som
har férhandlingsratten.

P4 arbetsgivarsidan har bade arbetsgivare och arbetsgivarorganisa-
tion férhandlingsrétt. Formellt sett &r det enskild arbetsgivare som har
forhandlingsskyldighet &ven om arbetsgivarorganisation férhandlar for
honom.

Om part begar férhandling &r motpart skyldig att instélla sig till
forhandlingar.

Forhandlingsrattens omfattning

Forhandlingsrétten omfattar fragor som rér férhallandet mellan arbets-
givare och medlem i arbetstagarorganisation. Det vill sdga frAgor som ror:

m anstalliningsvillkor sdsom |6n, arbetstider, semester, Gvertidsersattning,
pensioner och forsakringar med mera
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= ingdende och havande av kollektivavtal.
m pafoljd for brott mot kollektivavtal och arbetsrattslagar.

= arbetets ledning och férdelning och frdgor som brukar betecknas som
foretagslednings- och affarsfragor.

Fler exempel i kommentarerna till 32 § (sidan 40).

Sammanfattningsvis kan ségas att i princip alla frdgor som rér foreta-
gets verksamhet, anstéllningsférhallanden och villkor for de anstéllda
omfattas av forhandlingsratten.

Olika slag av forhandlingar enligt 10 §

Intresseférhandlingar — det vill séga férhandlingar dar ena parten 6nskar
tréffa kollektivavtal med den andra parten om till exempel rese- och
traktamentsvillkor eller medbestdammande.

Rattstvistférhandlingar — till exempel férhandling med anledning av
tvist om tolkning eller tillampning av ett kollektivavtal, anstallningsavtal
eller nagon arbetsréttslag, till exempel brott mot MBL eller I6neavtalet.

Om overenskommelse inte triaffas

Den som tar initiativ till forhandling vill hitta en 18sning i en fraga. Syftet
med alla forhandlingar &r att nd en 6verenskommelse av nagot slag. Det
innebar dock ingen skyldighet att tréffa en uppgorelse i kollektivavtal,
tolkning av avtal, eller skadestand och sa vidare.

Om parterna inte kan enas i férhandlingen kan en sista utvag vara:

m Réttstvist: Tvisten 16ses i domstol eller om parterna ar 6verens genom
skiljeférfarande.

m Intressetvist: Stridsatgarder i form av exempelvis strejk, blockad, lock-
out om parterna inte dr bundna av fredsplikt i den aktuella forhandlings-
fragan. (se regler om fredsplikt 41-45 §§ sidan 50).

Skyldighet att férhandla

Om part begér forhandling &r motpart skyldig att forhandla. Se tidsgréanser,
férhandlingsframstéllan, séttet att férhandla, information med mera i 15,
16 och 18-19 b §8. Se 4ven i kollektivavtalet dir det kan finnas en
sarskild férhandlingsordning, det vill sdga tidsfrister och férhandlingar pa
olika nivaer.

Vagran att férhandla enligt reglerna kan medfora skadestandspéfoljd.
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Behorighet att férhandla

| lagen anges inte ndrmare pa vilken nivd som férhandlingar ska féras i
organisationer som ar indelade exempelvis i férbund, avdelningar och
klubbar.

Kravet ar att den som begér férhandling samt den man begér for-
handling med ar behérig att féretrada enskild arbetsgivare eller arbets-
tagare som berdrs av férhandlingsfragan.

Behorigheten att forhandla kan variera inom PTK-férbunden. | de
flesta fall &r det forbundet centralt, forbundsavdelningen och tjénste-
mannaklubben. | normalfallet &r det klubben som férhandlar lokalt och
forbundet centralt. Om det inte finns nagon klubb &r det férbundet eller
férbundsavdelningen som aven férhandlar lokalt.

Se kommentar till 6 §. Vid oklarhet kontakta ditt férbund.

P4 arbetsgivarsidan &r det arbetsgivaren som har férhandlingsskyldig-
heten réttsligt sett &ven om han later sin arbetsgivarorganisation férhandla
fér honom. Arbetsgivaren kan inte undandra sig sin férhandlingsskyldig-
het genom att hénvisa till sin organisation.

Forhandling fore beslut
(primar férhandlingsskyldighet)

11§

"Innan arbetsgivare beslutar om viktigare forandring av sin verksam-
het skall han pa eget initiativ férhandla med arbetstagarorganisation
i férhallande till vilken han ar bunden av kollektivavtal.

Detsamma skall iakttagas innan arbetsgivare beslutar om viktigare
férandring av arbets- eller anstéllningsférhallandena for arbetstagare
som tillhdr organisationen.

Om synnerliga skal féranleder det, far arbetsgivaren fatta och verk-
stalla beslut innan han har fullgjort sin forhandlingsskyldighet enligt
forsta stycket.”

Foérhandlingsskyldigheten galler mot de organisationer som slutit
kollektivavtal som binder arbetsgivaren, till exempel avtal om |6ner och
allmanna anstaliningsvillkor (se 13 § om undantag).
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Forhandling fore beslut

Forhandlingsskyldigheten (primar férhandlingsskyldighet) innebér att
arbetsgivaren maste

= tainitiativ till forhandling

® avvakta med beslut tills férhandlingarna &r avslutade.

Lagstiftarens syfte

Syftet &r att arbetstagarsidan ska fa insyn och medbestdmmande i fragor
som far konsekvenser for de anstéallda. Det viktigaste &r att inflytandet
sker innan beslut fattas sa att medbestdmmandet far en reell innebdrd.

Forhandlingarna enligt 11-13 §§ ska saledes syfta till uppgérelse i
nagon form om vilket beslut som ska fattas av arbetsgivaren.

Omfattning

Alla frdgor som har s&dan inneb&rd och omfattning att arbetsgivaren bor
rakna med att den fackliga organisationen vill fa tillfalle till férhandling,
omfattas av arbetsgivarens férhandlingsskyldighet.

Utgangspunkten &r att fragor av betydelse for verksamheten ocksa &r
av betydelse for arbetstagarna.

Skyldighet att forhandla fére beslut foreligger i fragor om:

m Viktigare forandringar av verksamheten

= Viktigare forandringar av arbets- eller anstéllningsforhallandena
Nagra exempel

= Nedlaggning, inskrénkning, utvidgning eller omlaggning av driften
= Overlatelse av hela verksamheten eller en del av verksamheten

= Beslut av strategisk eller principiell innebdrd exempelvis affarsidéer,
mal och liknande

= Budget och verksamhetsplaner
= Nyanldggningar, investeringar och lokalisering av verksamhet

m Arbetsledning, arbetsorganisation, arbetsuppgifter, arbetsmetoder och
arbetstidens forlaggning

m Cheftillsattningar pa alla nivaer

= Omplacering eller omflyttning av personal
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m Arbetsutrustning, datorer

m Tillsdttning av verkstillande direktér (vd)

Uppsagningar pa grund av arbetsbrist och
overgang av verksamhet (LAS)

| sddana situationer blir det i allménhet tva steg i férhandlingarna:

1. Forhandlingar om férandringar i verksamheten, organisationen, driften
eller liknande for att férsoka minska behovet av uppségningar. Det
kan ocksé gélla omfattningen av atgérden, tidpunkt f6r genomférande
med mera.

Foérhandlingar ska alltsa syfta till att séka olika alternativ for att 16sa fore-
tagets problem sa att den tilltdnkta dtgarden om personalinskréankning
inte behdver ske eller kan minskas i omfattning.

2. Om uppsagningar blir aktuella blir det férhandlingar om turordning
for uppségning.

Har bor observeras att uppségningar inte far ske innan méjligheter till
omplacering efter eventuell utbildning har prévats. Se ndrmare reglerna
i LAS om saklig grund for uppségning, turordning vid uppsagning,
berakning av anstallningstid, foretradesratt till ateranstéllning samt hur
och nér eventuella uppségningarna far ske.

Se 3, 7, 22, 25 §§ LAS samt 15 § MBL om férhandlingar och
arbetsgivarens underréttelseskyldighet.

Om férhandlingen handlar om 6vergéng av verksamhet studera
6 b—7 §§ LAS samt 28 § MBL.

Koncernforetag

| koncerner galler férhandlingsskyldighet i varje bolag for sig.

Fattas reella beslut i annat féretag i koncernen som rér det "egna”
foretaget far saddant beslut inte fattas utan att berérd arbetstagarorga-
nisation fatt ta del i planeringsarbetet som ett led i de priméra férhand-
lingarna.

Dotterbolaget kan inte undandra sig férhandlingsskyldighet genom
att hénvisa till att det verkliga beslutet fattas i moderbolaget.

| ménga storre foretag och koncerner finns lokala 6verenskommelser
om hur medbestdmmandefrdgorna ska handlaggas.

Regler om information och medbestammande i koncerner finns i
utvecklingsavtalet (UVA) som kollektivavtalsbundet féretag omfattas av.
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Forhandlingar i god tid fére beslut

Forhandlingsskyldigheten innebér att forhandlingar ska komma igang i
s god tid att férhandlingen blir ett naturligt led i beslutsprocessen hos
arbetsgivaren. Arbetsgivaren maste darfor rakna in tiden for forhandlingar
i sin planering av beslut om féréandringar.

| mera omfattande eller komplicerade fragor innebér detta att for-
handlingar startar redan pa planeringsstadiet och ingar som ett led i
arbetsgivarens arbete att skaffa fram beslutsunderlag och synpunkter.

Radrum

Det &r lagstiftarnas mening att arbetstagarparten ska fa tillracklig tid for
att kunna 6vervaga sitt stéllningstagande, genom att begéara rddrum, det
vill sdga ajournera forhandlingen f6r att:

m gora utredningar, studera material
m rddgdra med expertis och

= ta upp fragan med sin ombudsman med mera.

Nar ar forhandlingarna avslutade?

Om parterna ar dverens om ett beslut i ett drende anses férhandlingarna
avslutade. Om arbetsgivaren av ndgon anledning dérefter vill &ndra sitt
stéllningstagande méste han pa nytt ta initiativ till forhandlingar.

Om parterna inte kommer 6verens lokalt kan drendet foras till central
férhandling. Arbetsgivaren maste dven har avvakta med beslut tills
forhandlingarna &r avslutade (se 14 §).

Om parterna inte kommer fram till enighet i férhandlingsfragan kan
arbetsgivaren fatta sitt beslut om férhandlingsskyldigheten enligt 15, 16,
18, 19 och 19 a—b 8§ &r fullgjord. Bland annat ska arbetsgivaren klart ha
meddelat skélen for sin stdndpunkt, tagit del av arbetstagarsidans
argument, lamnat information, bitratt med eventuell utredning. Se vidare
| kommentarerna till de paragrafer som namnts i stycket ovan.

Vissa undantag

Enligt 11 § andra stycket far arbetsgivaren, om "synnerliga skél” féran-
leder det, fatta och verkstélla beslut innan han fullgjort sin férhandlings-
skyldighet. Kravet "synnerliga skél” &r avsett att markera att det ar strdnga
krav for att undantag fran "férhandling fére beslut” ska anses tillatet.
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Exempel

®m Om det finns risk for sékerheten pa arbetsplatsen eller stérningar av
viktiga samhéllsfunktioner.

m Fragor av stort ekonomiskt intresse som inte kunnat forutses i sa god
tid att en forhandling kunnat genomféras innan beslutet maste fattas.

Arbetsgivaren ar dock skyldig att i sddant lage vidta alla tgarder som
ar mdjliga, till exempel att ta informella kontakter med arbetstagarsidan
innan beslut fattas, eller att inleda férhandlingar &ven om dessa inte
hinner avslutas fére beslutet. Det vill sdga att fullgéra sin férhandlings-
skyldighet sa langt det &r mgjligt.

Skadestand

Asidositter arbetsgivaren férhandlings- och uppskovsskyldigheten blir
han skadestandsskyldig.

| motivskrivningarna sags:

"det skall inte te sig som ett I6nsamt alternativ for arbetsgivaren att

fatta beslut utan att fullgéra férhandlingsskyldigheten”, ... och darfér
bor ett strangt skadestandsansvar kunna komma ifraga”

Om skadestand blir aktuellt bér forbundsavdelningen eller férbundet

kontaktas fér radgivning om skadesténdets storlek och den férhandlings-
ordning som géller.
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Initiativ fran den fackliga organisationen

12§

"N&r arbetstagarorganisation som avses i 11 § pakallar det, skall
arbetsgivare dven i annat fall &n dar anges férhandla med organisa-
tionen innan han fattar eller verkstiller beslut, som rér medlem i
organisationen. Om sérskilda skal féranleder det, far arbetsgivaren
dock fatta och verkstalla beslutet innan han har fullgjort sin férhand-
lingsskyldighet.”

Vilka fragor ar aktuella?

Meningen &r att 12 § ska ge arbetstagarorganisationerna ritt, att nar de
finner det behdvligt, begéra férhandling i frdgor som i och for sig inte
faller under 11 8.

Det kan vara sa att arbetsgivaren avser att fatta beslut i en frdga som
i och for sig inte dr att betrakta som en viktigare férandring, exempelvis
forandring av en rutin for budgetarbetet och som arbetstagarsidan finner
olamplig. D4 kan initiativ till férhandling tas for att forsdka forma arbets-
givaren att inte vidta atgarden eller att férandra rutinen pa annat sétt &n
som var tankt.

Avvakta med beslut

Aven i denna paragraf maste arbetsgivaren vinta med att fatta beslut tills
forhandlingarna ar slutférda.
Om "sarskilda skal” foranleder det far arbetsgivaren dock fatta och
verkstélla beslut innan han fullgjort sin férhandlingsskyldighet.
Arbetsgivarens uppskovsskyldighet &r dock inte lika strdng som i
11 § eftersom det bland annat &r arbetstagarorganisationen som begar
forhandling och arbetsgivaren da inte har samma méjligheter somi 11 §
att planera atgarden med hénsyn till férhandlingarna. | vrigt se kommen-
tarerna till 11 8.

Ta initiativ
Lagstiftarna eller rattspraxis ger inga klara exempel pa fragor eller situa-

tioner som omfattas av 12 §. Enligt 11 § ska ju arbetsgivaren ta initiativ
till forhandlingar fore beslut i praktiskt taget alla fragor.
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Det kan finnas manga fragor i ett féretag som inte vid ett visst tillfélle ar
féremal for beslut, men &r &nda i behov av atgarder.

Arbetstagarsidan bor ta initiativ till att férdndra/utveckla. Det kan
vara inom omraden sdsom inkop, forséljning, marknadsforing, ny teknik,
arbetsorganisationen, miljon, utbildning, investeringar, information,
jamstalldhet, arbetstider och sa vidare.

Arbetstagarsidans initiativ har dven stdd i de utvecklingsavtal (UVA)
som finns inom de flesta branscher. Aven 10 § MBL gar att anvinda.

Forhandling — foretag utan kollektivavtal

13§

"Om en fraga sérskilt angar arbets- eller anstéllningsférhallandena for
arbetstagare som tillhdr en arbetstagarorganisation i férhallande till
vilken arbetsgivaren inte ar bunden av kollektivavtal, &r arbetsgivaren
skyldig att férhandla enligt 11 och 12 §§ med den organisationen.
(SFS 1994:1686)

Om arbetsgivaren inte &r bunden av nagot kollektivavtal alls, &r
arbetsgivaren skyldig att férhandla enligt 11 § med alla berérda
arbetstagarorganisationer i frdgor som rér uppséagning pa grund av
arbetsbrist eller en sddan 6vergang av ett féretag, en verksamhet
eller en del av en verksamhet som omfattas av 6b § lagen (1982:80)
om anstalliningsskydd. Detta géller dock inte om arbetsgivaren
endast tillfalligt inte & bunden av nagot kollektivavtal.” (SFS 1994:1686)

Har avses endast frdgor som géller viss eller vissa enskilda arbetstagares
arbets- eller anstalliningsforhallanden sasom:

= omplacering, arbetsformer, arbetstider, arbetsutrustning med mera
som inte &r av allmén betydelse eller inte samtidigt bertr arbetstagare
i kollektivavtalsbunden organisation.

| denna paragraf har arbetsgivaren férhandlingsskyldighet och arbets-
tagarorganisationen forhandlingsratt pd samma sétt som enligt 11 och
12 §§ dven om inte parterna star i kollektivavtalsférhéllanden till varandra.

Paragrafens forsta stycke géller inte fragor enligt 11 och 12 §§ som
ror arbetsgivarens verksamhet i stort och fragor av allmén betydelse.
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Sammanfattningsvis kan ségas att har galler det enbart fragor som
ror arbetstagarens enskilda arbetssituation.

Paragrafens andra stycke behandlar en situation dér ingen av de
anstéllda omfattas av nadgot kollektivavtal. Da &r arbetsgivaren skyldig att
forhandla enligt 11 § med alla berérda arbetstagarorganisationer i de fall
som handlar om uppségning pa grund av arbetsbrist eller en foretags-
eller verksamhetsévergéang enligt 6 b § LAS.

Central férhandling

14 §

"Finns lokal arbetstagarorganisation, skall férhandlingsskyldigheten
enligt 11-13 §§ fullgoras i férsta hand genom férhandling med
denna.

Uppnas icke enighet vid férhandling enligt forsta stycket, skall
arbetsgivaren pa begéran férhandla &ven med central arbetstagar-
organisation.”

| forsta hand lokal forhandling

Forhandling enligt 11-13 §§ ska i férsta hand ske lokalt pa foretaget.
Det vill saga mellan klubb och arbetsgivare. Om klubb saknas ska
arbetsgivaren férhandla med den enhet inom respektive forbund som &r
att betrakta som lokal facklig organisation, i regel férbundsavdelningen.
Uppnas inte enighet i den lokala férhandlingen kan klubben eller
férbundsavdelningen fora frdgan vidare till central forhandling mellan
forbundet och arbetsgivaren alternativt med dennes arbetsgivarorgani-
sation. Arbetsgivaren har inte ndgon formell ratt kréva central férhandling
enligt 14 8.

Nar ska central férhandling begdras?

Innan central férhandling begars kontakta ditt forbund fér radgivning.
Kontakt med férbundet bor tas omgéaende och redan innan den lokala
forhandlingen avslutas. Arbetsgivaren ska underréttas om att klubben
avser att begara central férhandling. Detta for att arbetsgivaren ska
avvakta med beslut tills den centrala forhandlingen ar avslutad.
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MBL ger ingen tidsgrans for néar centrala forhandlingar ska begéaras
om enighet inte uppnas lokalt. Det betyder att begéran ska framstéllas
utan drojsmal efter det att den lokala férhandlingen avslutats.

Tidsfrister i UVA, MBA

| de flesta utvecklingsavtal (UVA) finns sarskilda tidsfrister for ndr en
central forhandling ska begaras. Studera UVA som géller for foretaget.
Forhandlingsordning kan ocksa finnas i avtalet om allmdnna anstéllnings-
villkor.

| forhandlingar géller en sarskild ordning, eller arbetsgang, for hur
parterna ska genomféra forhandling och hur ett forhandlingsérende ska
féras vidare om en férhandling avslutas utan att ni kommit dverens.

Var uppmérksam pa att ert kollektivavtal oftast innehéller en sddan
“férhandlingsordning”. Den reglerar ofta hur lang tid det far drdja efter en
handelse innan man méaste formellt begéra férhandling. Tiden kan vara sa
kort som en vecka. Kontrollera darfor alltid vad géallande kollektivavtal
sdger nér saker intraffat som kréaver férhandling eller nar férhandlingen
ska drivas vidare.

Enligt utvecklingsavtalet (UVA), se bilaga 2, ska pa Svenskt Narings-
livs avtalsomraden (Ramavtalet) arbetsgivaren underrittas senast 7 dagar
efter att den lokala férhandlingen avslutats om arbetstagarorganisationen
avser att begéra central férhandling i tvistefradgan.

Nar UVA har antagits pa enskilt avtalsomrade har i manga fall for-
handlingsordningen anpassats. Férhandlingsordningen har pa vissa
avtalsomréden andra tidsfrister f6r central férhandling, underrattelser till
arbetsgivaren och begaran hos arbetsgivarorganisation, kontrollera i det
UVA som galler pa din arbetsplats. Det &r genomgéende mycket korta
tidsfrister som galler i de olika avtalen. Det ar darfor viktigt att klubben
har kontroll pa tidsfristerna i det UVA som géller pa foretaget for att inte
missa mdjligheten till central férhandling.

Tidsfristerna réknas fran tidpunkten nér den lokala férhandlingen &r
avslutad. Observera att forhandlingen kan vara avslutad dven om proto-
koll frdn férhandlingen inte ar skrivet och justerat.
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Reella forhandlingar

15§

"En part som &r skyldig att forhandla skall sjélv eller genom ombud
instélla sig vid férhandlingssammantrdde och, om det behévs, lagga
fram ett motiverat forslag till I6sning av den frdga som férhandlingen
avser. Parterna kan gemensamt vélja ndgon annan form fér forhand-
ling &n sammantride. (SFS 1994:1686)

En arbetsgivare skall i samband med férhandling infor beslut om
uppségning pa grund av arbetsbrist i god tid skriftligen underratta
motparten om

1.
2.

skalen till de planerade uppségningarna,

antalet arbetstagare som avses bli uppsagda och vilka kategorier
de tillhor,

antalet arbetstagare som normalt sysselséatts och vilka kategorier
de tillhor,

den tidsperiod under vilken uppségningarna ar avsedda att
verkstillas, och

berdkningsmetoden for eventuella ersattningar utéver vad som
foljer av lag eller kollektivavtal vid uppségning. (SFS 1994:1686)

Arbetsgivaren skall ocksd lamna motparten en kopia av de varsel som
har lamnats till IAnsarbetsndmnden enligt 2a § forsta och andra
styckena lagen (1974:13) om vissa anstillningsframjande atgérder”.
(SFS 1994:1686)

Denna paragraf stéller krav pa parterna i férhandlingar. Det géller att fran
bada parter att arbeta for en I16sning av férhandlingsfragan.

Har avses samtliga férhandlingar enligt MBL. Det kan galla sa kallade
medbestammandefragor, rattstvister, férhandlingar om kollektivavtal med

mera.
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Innehall och form vid féorhandling

For arbetstagarsidan ar det normalt en eller flera klubbstyrelseledaméter,
arbetsplatsombud eller en ombudsman som féretrdder medlemmarna.
En férhandling &r ju till for att I6sa en tvist, ett problem, traffa dver-
enskommelse om arbetstidens forlaggning med mera. | férhandlingar
som ror féretagets verksamhet eller arbetsférhallanden enligt 11-13 §§
MBL géller det att ta till vara de samlade kunskaper som finns i foretaget.
| de dagliga forhandlingarna i foretaget borde man, i stérre utstréck-
ning an i dag, kunna finna gemensamma I6sningar pa uppkommande
situationer. Ibland &r det vissa frdgor dar man aldrig kommer 6verens
principiellt sett, &ven om man hittar en praktisk [6sning i sakfragan.
Enligt de utvecklingsavtal (UVA) som finns inom olika avtalsomraden
ges mojlighet att lokalt pa foretaget tréffa Gverenskommelser om former
for information och medbestdmmande fér de anstéllda. Exempelvis
genom forhandlingar, partsorgan, projekt och utredningar, arbetsplats-
traffar samt former for information.
Oavsett i vilken form férhandlingarna dger rum kréavs det i denna pa-
ragraf att férhandlande part ska medverka till forhandlingsresultat genom
att exempelvis:

m Stilla uppgifter och handlingar till motparts férfogande (15, 18—-19 §8).
= Klart ange och motivera sin stdndpunkt.

= Ta del av och studera motparts argument och forslag till I6sningar.

Utredningar, konsulter

| vissa situationer ar arbetsgivaren skyldig att ndrmare utreda ett drende
enligt 19 8.

Se vidare i UVA dér finns mojligheter att pa arbetsgivarens bekostnad
anlita konsult (arbetstagarkonsult). Konsult kan anlitas om drendet har
vésentlig betydelse for foretagets ekonomi och fér de anstélldas syssel-
sattning.
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Forhandlingsbegaran, tidsfrister, protokoll

16 §

"Part som vill férhandla skall géra framstéllning hos motparten om
forhandling. Om motparten begér det, skall framstéllningen vara
skriftlig och ange den frdga om vilken férhandling pékallas.

| annat fall &n som avses i 11-13 §§ skall, om parterna ej enas om
annat, sammantrade for férhandling héllas inom tva veckor efter det
att motparten har fatt del av férhandlingsframstalliningen, nar mot-
parten &r enskild arbetsgivare eller lokal arbetstagarorganisation,

och annars inom tre veckor efter det att framstéllningen har kommit
motparten till handa. Det ankommer i 6vrigt pa parterna att bestamma
tid och plats for férhandlingssammantrade.

Forhandling skall bedrivas skyndsamt. Om part begér det, skalll
protokoll foras som justeras av bada parter. Enas parterna ej om
annat, skall férhandling anses avslutad, nér part som har fullgjort sin
forhandlingsskyldighet har givit motparten skriftligt besked om att
han frantrader férhandlingen.”

Paragrafen behandlar procedurfragor. Aven pa andra hall i lagen finns
bestdmmelser, som ar av betydelse for forhandlingsférfarandet; informa-
tions- och tystnadsplikt 18—-22 §§, vetoritt 38—40 §§, tvister 63-69 §8.
Observera att tidsgranser i andra stycket inte géller forhandling enligt
11-13 §8.

Da det galler férhandlingar enligt 11-13 §§ ska dessa ske snarast
eller s& snart det kan ske. Se kommentarer till 14 § sid 23 andra till
femte styckena.

Foérhandlingens avslutning

Se kommentarer till 11 och 15 §§ om krav pa férhandlingens genom-
forande sidorna 15 och 23.

Forhandlingen &r saledes avslutad nar forhandlingsskyldigheten
ar fullgjord och part lamnat skriftligt besked till motparten om att man
frantrader férhandlingarna.
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Protokoll

Det stills inga krav om protokoll men om part begér det ska protokoll
foras.

Protokoll bor foras i viktigare fragor eller mer omfattande drenden.

Protokollet ska givetvis justeras av bada parterna. Om part anser att
protokollet inte stdimmer 6verens med vad som hént under férhandling-
arna har denne rétt att begéra rattelse eller skriva en protokollsanmaérk-
ning till protokollet. Observera att justeringen gérs efter
protokollsanmérkningen.

Ratt till ledighet

17§

"Arbetstagare som har utsetts att foretrdda sin organisation vid for-
handling far ej vagras skalig ledighet for att deltaga i férhandlingen.”

Regeln ar avsedd for arbetstagare pa arbetsplats som inte &r kollektiv-
avtalsbundna och dédrmed inte omfattas av lagen om "Facklig fértroende-
mans stéllning pa arbetsplatsen”.

17 § ger endast ratt till ledighet, men det maste anses som rimligt att
arbetsgivaren inte gor I6neavdrag for den fackliga féretrddaren i foretaget
om férhandlingen sker pa arbetstid.

Den organisation som &r bunden av kollektivavtal i forhallande till
arbetsgivaren ska tillampa reglerna i fértroendemannalagen. | korthet
innebar lagen att den som har utsetts att féretrada sin organisation vid
forhandling har:

m ratt till ledighet som fordras fér uppdraget samt

= ratt till bibehallen I16n och &vriga férmaner under uppdraget.
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Ratt till information 18—22 §§

Forhandlingsunderlag

18 §

"Part som vid férhandling aberopar skriftlig handling skall halla den
tillganglig fér motparten, om denne begér det.”

Paragrafen géller:

= bade arbetsgivarna och arbetstagarna

alla slags férhandlingar enligt denna lag

lokala och centrala férhandlingar samt
= dven parter som inte star i kollektivavtalsférhallanden till varandra.

Handlingar som avser parternas egna dvervdganden eller férhandlings-
taktiska dispositioner behdver inte hallas tillgédngliga for motparten.
Vagrar part att lamna ut handlingar som han aberopat intrdder skade-
standsskyldighet enligt 54 §.
Part kan ocksa genom vitesféreldggande "tvingas” Iamna ut hand-
lingar.

Fortldpande information, utredningar

19§

"Arbetsgivare skall fortlopande halla arbetstagarorganisation i for-
hallande till vilken han &r bunden av kollektivavtal underrattad om hur
hans verksamhet utvecklas produktionsméssigt och ekonomiskt
liksom om riktlinjerna fér personalpolitiken. Arbetsgivaren skall dess-
utom bereda arbetstagarorganisationen tillfalle att granska bocker,
rakenskaper och andra handlingar, som ror arbetsgivarens verksamhet,
i den omfattning som organisationen behéver for att tillvarataga med-
lemmarnas gemensamma intressen i férhallande till arbetsgivaren.
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Om det kan ske utan oskalig kostnad eller omgang, skall arbetsgivaren
pa begéran férse arbetstagarorganisationen med avskrift av handling
och bitrdda organisationen med utredning, som den behdver fér nyss
angivet &ndamal.”

Informationsskyldigheten, enligt 19 §, for arbetsgivaren géller endast
kollektivavtalsbunden motpart. Skyldigheten géller aven under tillfalligt
avtalslost tillstand.

Information

Arbetsgivaren ska lamna fortlépande information om:
m Hur verksamheten utvecklas.

= Vad som varit/hént.

m Vad som ar aktuellt samt

Uppgifter som &r betydelsefulla for att bedéma framtidsutsikterna.

Exempel p4 omradden som kan bli aktuella:

m Verksamhetens utveckling, behov av férandringar, konkurrenter, nya
krav och behov hos kunder, tekniska utvecklingsméjligheter och sa
vidare.

= Foretagets ekonomi, konjunkturldge, marknadsutveckling, avséttnings-
mojligheter och andra ekonomiska betingelser i féretaget.

m Personalpolitiska fragor sdsom personalsituationen, behov av férénd-
ringar och utveckling, personalomséttning, resultat av gjorda utvecklings-
atgarder, framtida personalkonsekvenser med hansyn till marknads-
utveckling med mera.

| kravet att informationen ska ldmnas fortldpande ligger att den ska
lamnas s& snart den finns tillgénglig.

Traffa overenskommelse om formerna for information

Arbetsgivarens informationsskyldighet géller givetvis &ven om det inte
finns ndgon dverenskommelse men det ar bra om man klarar ut hur det
ska fungera i praktiken.
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Nagra exempel pa fragor som bor klaras ut:

m Vilken information behovs?

Hur ska informationen ldmnas, muntligt respektive skriftligt?

Hur ofta behovs information?

Vem/vilka ska ldmna information for olika enheter i foretaget?

Vem/vilka inom klubben eller arbetsplatsombudet mottar informationen?

Medbestammandeavtal (UVA/MBA)

Las igenom avtalet som géller fér féretaget. Dar finns vissa anvisningar
om information dels till de fackliga fértroendeménnen dels till alla
anstéllda.

Information som begaérs ska ges

Arbetsgivaren &r vidare enligt 19 § forsta stycket skyldig att pa begéran
lata arbetstagarorganisationen granska bdcker, rakenskaper och andra
handlingar som ror verksamheten exempelvis:

= rapporter, analyser, statistik
= protokoll, avtal

m korrespondens, inkomna order med mera.

Av andra stycket i paragrafen framgér att arbetsgivaren inom rimliga
granser ar skyldig att bitrdda med:

® utredningar, prognoser och

m bearbetning av befintligt material som organisation behéver f6r sin
beddmning av arbetsgivarens verksamhet.

Hari ligger en skyldighet att presentera materialet pa ett lattillgangligt
och forstaeligt satt. Till materialet ska ocks& ges kommentarer sé att
informationen kan beddmas i sitt rdtta sammanhang, samt kopior av
handlingar om det kan ske utan oskaélig kostnad.

Som framgar av lagtexten maste det givetvis finnas ett behov av
informationen f&r att arbetsgivarens skyldighet ska intrédda. Det ar arbets-
tagarsidan som avgor behovet men helt naturligt bor informationen komma
till anvéndning i olika avseenden som har betydelse for arbetstagarsidans
inflytande i féretagets verksamhet.
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Koncerner

Nar det géller ett koncernforetag omfattar ratten till information &ven
material som féretaget har tillgangligt och som belyser férhallandena
inom koncernen som har betydelse for den fackliga verksamheten pa det
"egna” foretaget. Se dven UVA dar det ségs att 6vergripande information
om koncerner och de bolag som finns i koncernen ska ldmnas till den
lokala fackliga organisationen. | UVA finns ocksa regler fér koncernfacklig
verksamhet bekostad av arbetsgivaren.

19a 8§

"En arbetsgivare som inte ar bunden av n&got kollektivavtal alls skall
fortldpande hélla arbetstagarorganisationer som har medlemmar som
ar arbetstagare hos arbetsgivaren underréttade om hur verksamheten
utvecklas produktionsméssigt och ekonomiskt liksom om riktlinjerna
for personalpolitiken. Lag (2005:392).”

Paragrafen avser att ge arbetstagarorganisationer hos arbetsgivare utan
kollektivavtal motsvarande information som arbetstagarorganisationer
hos arbetsgivare med kollektivavtal enligt 19 §. Jamf6rt med informations-
skyldigheten enligt 19 § &r skyldigheten nigot begransad. Det finns ingen
granskningsratt eller utredningshjalp till den fackliga organisationen.

19b §

"Arbetstagare som har utsetts att féretrdda sin organisation for att ta
emot information enligt 19 a § far inte vigras skilig ledighet for att ta
emot informationen. Lag (2005:392).”

Se ocksa kommentaren till 17 §, sidan 26, angaende ledighet och betal-
ning fér uppdraget.
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Mottagande av information

20§

"Finns lokal arbetstagarorganisation, skall informationsskyldigheten
enligt 19 § fullgéras mot denna. Vid férhandling enligt 14 § andra
stycket skall skyldigheten fullgéras dven mot central arbetstagar-
organisation, i den man informationen &r av betydelse for férhand-
lingsfragan.

Informationsskyldigheten enligt 19 a § skall fullgéras mot lokal
arbetstagarorganisation om sadan finns. Lag (2005:392).”

Informationsskyldigheten ska fullgéras i férsta hand mot den lokala
arbetstagarorganisationen.

Finns klubb eller motsvarande pa arbetsplatsen géller informations-
skyldigheten mot den arbetstagarorganisation som &r eller brukar vara
bunden av kollektivavtal i férhallande till arbetsgivaren.

Arbetsgivare utan kollektivavtal ska fullgéra informationsskyldigheten
endast mot den lokala arbetstagarorganisationen. Se kommentarerna till
17,19 aoch 19 b §8.

Vem mottar informationen?

| paragrafen finns inga regler om vilka féretradare fér organisationen som
ska motta informationen, och i vilken utstrackning den far féras vidare till
exempel till berorda medlemmar.

Det &r den fackliga organisationen som i princip sjélv avgor vilken
foretradare som ska motta information, samt till vilka informationen sedan
ska spridas. Har ska givetvis beaktas vad som anges i 21-22 §§ om
tystnadsplikt.

| féretag dér klubb saknas kan det vara lampligt att utse ett arbets-
platsombud som i vissa fall mottar informationen och sedan fér den
vidare till medlemmarna och till férbundsavdelningen.

Om lokal férhandling dvergar till central férhandling géller arbets-
givarens informationsskyldighet mot den centrala organisationen.
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Tystnadsplikt — en férhandlingsfraga

218§

"Part som skall [amna information har rétt till férhandling med mot-
parten om tystnadsplikt rorande den information som skall lamnas.
Om férhandlingen avser information enligt 19 §, dger 14 § mot-
svarande tillampning.

Uppnas icke enighet vid forhandling enligt forsta stycket, kan parten
vécka talan vid domstol om tystnadsplikt. Sddan talan skall vackas
inom tio dagar efter det att férhandling har avslutats. Domstolen skall
forordna om tystnadsplikt, i den man det kan antagas att det annars
skulle foreligga risk for vasentlig skada for part eller annan. (SFS
1977:532)

Har part pakallat forhandling om tystnadsplikt och iakttager han fore-
skrifterna i férsta och andra styckena, galler till dess fradgan har blivit
slutligt avgjord den tystnadsplikt som han kraver. Ar kravet obefogat
och har parten insett eller bort inse detta, foreligger dock ej tystnads-
plikt.”

Foérhandling och tystnadsplikt

Fragor om tystnadsplikt ska i férsta hand géras till foremal f6r férhandling
mellan ber6rda parter.

Férhandlingen kan avse
= huruvida tystnadsplikt éverhuvudtaget ska férekomma

= i vilken omfattning, pé vilket sétt och till vem som part far vidarebefordra
viss information

= tidpunkten nér viss information far spridas.

Tystnadsplikt géller
= under férhandlingarna om sadan har begérts

m om part efter oenighet i férhandling vécker talan i Arbetsdomstolen (AD)
inom tio dagar och AD beslutar att tystnadsplikt ska gélla

= om parterna ar 6verens om tystnadsplikt.
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Tystnadsplikt galler inte
Om ovanstaende punkter inte ar uppfyllda eller om kravet pa tystnads-
plikt ar obefogat.

Sista meningen i paragrafen ar avsedd att avhélla part fran att i
trakasserisyfte eller pa annat sétt stélla meningslosa krav pa tystnadsplikt.

Vad kan bli tystnadsplikt?
Krav om tystnadsplikt kan endast ifrigakomma om uppgifter vars hemlig-
hallande &r av vitalt intresse med hénsyn till:

= arbetsgivarens affars- eller driftsférhallanden eller
= enskilda ekonomiska eller personliga férhallanden.

Tystnadsplikten kan gélla dels handlingar enligt 18 § dels information
enligt 19 § samt information som erhélles i samband med férhandlingar
enligt 11-14 §8.

Informationen angelagen
| specialmotiveringen till MBL s&gs:

"Nar det géller t ex ett foéretags ekonomiska forhallanden och fram-
tidsutsikter skall utgdngspunkten vara att alla anstéllda har ratt till
information. Det beh6vs da sarskilda skil for att begransa denna rétt.
Dessa skal skall &beropas och styrkas av den arbetsgivare som
begar tystnadsplikten. Skulle daremot tvisten gélla uppgifter om
enskilda forhallanden bor utrymmet for tystnadsplikten vara storre.”

Aven om det #r arbetsgivaren som i forsta hand begér tystnadsplikt kan
det i vissa situationer som ror enskilda medlemmar vara viktigt att arbets-
givaren inte for kanslig information vidare.

Andra arbetssitt

Manga arbetsgivare kraver tystnadsplikt dven i frdgor som sakligt sett
inte kan motivera férbud mot vidare information. Darfor &r det viktigt att den
lokala fackliga organisationen inte accepterar ett sddant synsétt. Det far
med andra ord inte bli s att allt som s&gs i kontakter med arbetsgivaren
halls "i slutna rum”. Det kan undergrava fackets legitimitet och fortroende.
Man kan da héra "inte ens vart eget fack har informerat oss”

Det kan finnas situationer da tystnadsplikt kan vara befogat under en
viss kénslig period. Det finns dock inte fog for att inte ens informera den
egna klubbstyrelsen. Denna ratt framgar av nésta paragraf.
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22§

"Den som med tystnadsplikt har mottagit information for lokal eller
central arbetstagarorganisations rékning far utan hinder av tystnads-
plikten féra informationen vidare till ledamot i styrelsen for organisa-
tionen. | sddant fall géller tystnadsplikten &ven for styrelseledamoten.’

Klubbstyrelsen alltid informerad

Observera att krav om tystnadsplikt inte far forekomma nar det géller
information till ledamot i klubbstyrelsen.

Det kan gélla arbetsgivarens information till ledamater i klubbstyrelse,
avdelningsstyrelse eller forbundsstyrelse beroende pa vem som i en viss
situation ska ta emot information. Se 14 och 20 §§.

Tystnadsplikten kan alltsa aldrig strdackas s& langt att ovan namnda
fackliga foretradare stélls utanfér informationen.

Givetvis far dessa personer inte sprida "tystnadsbelagd” information
vidare till nAgon utanfor styrelsen.
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Kollektivavtal 23—-31 §§

Partsstallning, innehall, form

238§

"Med kollektivavtal avses skriftligt avtal mellan arbetsgivarorganisa-
tion eller arbetsgivare och arbetstagarorganisation om anstéllnings-
villkor for arbetstagare eller om férhallandet i 6vrigt mellan arbets-
givare och arbetstagare. Avtal anses skriftligt &ven nar dess innehall
har upptagits i justerat protokoll eller nar férslag till avtal och god-
k&nnande darav har upptagits i skilda skrifter.”

Vad ar ett kollektivavtal
Kollektivavtal ar ett avtal som:

® Innehéller frAgor som &r att betrakta som anstéllningsvillkor fér arbets-
tagare och férhallanden i 6vrigt mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Exempelvis medbestdammandefragor, I6ner och allménna anstallnings-
villkor, pensioner med mera.

= Avtalet méste vara skriftligt.

Parter

For att avtalet ska betraktas som kollektivavtal ska parterna vara:
m Lokal eller central arbetstagarorganisation respektive arbetsgivare eller
arbetsgivarorganisation.

Behorighet att traffa kollektivavtal

Las vad som tidigare skrivits om paragraferna 4, 6 och 10 (se sidorna 8,
9 och 12).
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Specialregler om hyresforhallanden

24 § behandlar en specialregel om bestdmmelser i kollektivavtal rérande
hyresforhallanden som beror pa anstallning till exempel vissa frdgor som
ror tjanstebostad.

Andra avtal

25 § s#ger att avtal i andra 4mnen 4n sddana som anges i 23-24 §§
inte kan i sddana delar vara kollektivavtal enligt lagens mening.

Skydd mot social dumping

25 a § ska ses tillsammans med 31a § och 42 § tredje stycket.

Dessa tillagg till MBL har tillkommit fér att ge mojlighet att tréffa
kollektivavtal med utléndska arbetsgivare som har verksamhet i Sverige
med "egen” utldndsk arbetskraft. Det kan exempelvis gélla ndgon form av
entreprenadverksamhet i Sverige.

Syftet &r att forebygga sa kallad social dumping, eller med andra ord,
arbete som utfors i Sverige med séamre anstéllningsvillkor &n vad svenska
arbetstagare har for motsvarande arbete. 25 a § anger att ett svenskt
kollektivavtal som tillkommit efter stridsatgard &r giltigt &ven om den
skulle vara ogiltig i ett annat land.

Enligt 42 § ska svenska arbetstagarorganisationer kunna vidta strids-
atgéarder for att fa till stAnd kollektivavtal med utlédndska arbetsgivare.

31 a § innebdr att det svenska kollektivavtalet ska ges féretrade for
arbete som utfors i Sverige i forhallande till ett "utlandskt” kollektivavtal
som eventuellt finns med arbetsgivaren.

Ett kollektivavtal ar bindande

26 § innehaller regler om kollektivavtalets bindande verkan fér medlem i
arbetstagar- respektive arbetsgivarorganisation.

Enligt paragrafen blir kollektivavtal bindande f6r medlem oavsett om
denne blivit medlem fore eller efter det att avtalet traffades. Avtalet ar
bindande dven om medlem, arbetstagare eller arbetsgivare, gar ur orga-
nisationen innan avtalet upphort att gélla. Det gér saledes inte att befria
sig fran avtalet enbart genom att ga ur organisationen.
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Avvikelser fran kollektivavtal

27 § talar om att det inte gar att traffa giltigt avtal mellan arbetsgivaren
och enskild anstélld som strider mot ett géllande kollektivavtal. Allmant
sett kan sdgas att det inte gar att traffa anstaliningsavtal som ar sdmre
an géllande kollektivavtal.

Det gar heller inte att tréffa ett lokalt kollektivavtal om avvikelser fran
ett centralt avtal. Det &r dock mojligt att gora detta i viss fraga om det &r
tillatet enligt centralt kollektivavtal.

Kollektivavtalen ar i regel minimiavtal, det vill sdga att man kan via
enskilt avtal eller lokalt kollektivavtal komma 6verens om béattre, men inte
samre, formaner 4n det centrala kollektivavtalet.

Skydd for anstéllningsvillkoren vid
verksamhetsévergangar med mera

28 § har ett samband med 6 b § LAS. Syftet 4r att skydda arbetstaga-
rens anstéllningsvillkor vid en féretagsoverlatelse/verksamhetsdvergang.
6 b § LAS har tillkommit p& grund av EG-direktiv (77/187). 6 b §

behandlar en situation nar ett foretag, en verksamhet eller en del av en
verksamhet 6vergér fran en arbetsgivare (6verlataren) till en annan
(forvarvaren). Rattigheter och skyldigheter enligt anstéllningsavtalet eller
andra anstéallningsvillkor hos Overlataren ska automatiskt ga over till
férvarvaren av verksamheten. Det kan géalla I16n, semester och andra
anstéllningsvillkor. Man kan séga att den nya arbetsgivaren trader in i
den tidigare arbetsgivarens stille.

Den tidigare och den nya arbetsgivaren svarar solidariskt for att
intjanad 16n med mera inte gér férlorad.

Det finns ocksé ett tillagg till 7 § LAS som innebar ett férbud mot
uppsagningar som grundas pa en verksamhetsdvergang enligt 6 b §
LAS.

28 § i MBL kompletterar 6 b § LAS behandlar bland annat kollektiv-
avtalets giltighet/tillampning hos den nya arbetsgivaren/forvarvaren.

Forvarvaren &r i princip skyldig att tillampa villkoren enligt tidigare
kollektivavtal under hdgst ett ar. Anstéllningsvillkor som inte finns regle-
rade i kollektivavtal kan inte &ndras ensidigt &ven om ett &r har gatt.

Om varken 6verlataren eller forvarvaren ar bundna av kollektivavtal
ska de anstallningsvillkor som géaller hos éverlataren galla om man inte
kommer 6verens om annat. Till exempel att det traffas ett kollektivavtal.
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| princip far inte kollektivavtalet vara sdmre &n de tidigare villkoren om de
ar mindre formanliga an EG-direktiv.
Observera, se vidare i lagtexten for 28 § MBL samt 6-7 §§ LAS.

Kontakta ditt forbund

Fragor som géller avtalets giltighet vid sammanslagning, konkurser eller
dvergang av verksamhet enligt 6 b § LAS kan vara komplicerade. Om en
sadan situation uppstar ta kontakt med din organisation.

Uppsagning av kollektivavtal

29-30 8§ innehaller regler om uppségning av kollektivavtal.

Normalt sett innehaller avtalen regler om uppségningstider. Om
sadana inte finns ska sa kallad skalig uppsagningstid gélla beroende pa
bland annat avtalets innebdrd och innehall. Om uppséagningstid inte finns
inskrivet &r skalig tid i allmanhet tre manader.

Hava ett kollektivavtal

31 § talar om vad som géller om nagon part grovt brutit mot kollektiv-
avtalet. Arbetsdomstol kan, efter yrkande frdn motpart, férklara att avtalet
inte langre ska galla.

Det &r viktigt att konstatera att en part inte pa egen hand kan hava ett
avtal. Det &r domstol som beslutar om detta.

Foretrade for svenskt kollektivavtal
31 a §. Se tidigare kommentarer till 25 a §. Se sidan 36.
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Medbestdammande genom
kollektivavtal 32 §

32 § har tillkommit for att sl& fast att arbetstagarsidan har ritt att
forhandla om medbestdmmandeavtal. Denna ratt ska gélla utdver
reglerna om:

m férhandlingsratt (10-17 §8)
m rétt till information (18-22 §§)
= tolkningsféretrade (33—-37 §8§)

| lagtexten ségs att medbestdammandeavtal bor traffas om arbetstagar-
part begér det.

Enligt specialmotiveringen till lagen har paragrafen till uppgift att citat:

"ge uttryck for lagstiftarens vilja att arbetstagarna skall beredas
medbestdmmande ratt pa det omrade, som avses i paragrafen, men
att det skall ankomma pé arbetsmarknadens parter att i avtal narmare
bestdmma innebdrden och formerna fér medbestdmmanderéatten”
SFS 1977:529

Prop 1976/77:137

Vad ar ett medbestammandeavtal

Med avtal om medbestdammanderatt menas varje form av inflytande for
arbetstagarsidan i frAgor som rér férhallandet mellan arbetstagare och
arbetsgivare, det ma vara féretagsledningsfragor, affarsfrdgor och
arbetsledningsfragor.

Kravet &r att frigorna omfattas av férhandlingsratten (10 §) och
amnesomradet for kollektivavtal.

Loéner och allménna anstallningsvillkor omfattas i princip inte av be-
greppet medbestammandeavtal. Aven om s&dana fragor finns reglerade
i andra avtal &r det madnga ganger som medbestdmmande kan bli aktuell
till exempel nar det géller férdelning av I6nedkningar eller inflytande &ver
arbetstidens foérlaggning.

Medbestammandeavtal kan saledes innehalla:

m frdgor/amnen som medbestdammanderatten ska omfatta
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m pa vilket satt inflytandet ska utdvas; information, samrad, sjalv-
bestdmmande, partsorgan, férhandlingar med mera

» férhandlingsordning (procedurfragor).

Medbestiammandeavtalets innehall
| paragraf 32 anges frdgeomraden som avser:

= ledning och férdelning av arbetet
= verksamhetens bedrivande i 6vrigt

= ingdende och upphérande av anstéllningsavtal.

| specialmotiveringen till 32 § sigs

"Med hénsyn till att nagra tydliga inbordes granser inte kan dras,

har de i lagtexten valda uttrycken ansetts kunna anvandas trots att
arbetets ledning och férdelning och beslut om anstéllningsavtal ingar
i arbetsgivarens verksamhet och naturligtvis kan ségas vara fragor
om hur den verksamheten skall bedrivas.”

Ledning och férdelning

Inom begreppet hor allmant sett arten av arbetsuppgifter och sattet for
arbetets utférande till exempel:

= Arbetets organisation, arbetsuppgifter arbetstider, planering av lokaler
och arbetsutrustning.

= Utbildning/kompetensutveckling.

= Jamstélldhet och arbetsmiljo.

Verksamhetens bedrivande i 6vrigt
Hit hor féretagsledningsfradgor sdsom:

= Vad som ska produceras, verksamhetens omfattning, lokalisering.
= Finansiering, investeringar, férséljning och marknadsféring.

= Verksamhetsplaner och budget.
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Ingaende och upphdrande av anstallningsavtal

Har avses framst inflytande for arbetstagarna pa arbetsgivarens tillamp-
ning av sddana bestdmmelser.

Detta frageomrade &r i viss utstrackning reglerat i lag om anstallnings-
skydd och avtal om allmé&nna villkor.

Befintliga medbestammande/utvecklingsavtal

Exempel: Se bilaga 2, Ramavtal Utvecklingsavtal (UVA) SAF-LO/PTK,
som antagits med i vissa fall anpassningar pa Svenskt Naringslivs avtals-
omraden. Observera sérskilt anpassningar i férhandlingsordningen i det
avtal som géller pa féretaget.

| de avtal som finns inom olika avtalsomraden finns manga av de
fragor som omfattas av 32 § reglerade. Sammanfattningsvis innehaller
avtalen foljande omraden:

m Utveckling av arbetsorganisationen

Har betonas vikten av att utveckla arbetsformer for att 6ka och tillva-
rata kunskaperna hos de anstéllda, att de anstallda far méjligheter att
delta i planeringen av arbetet, att medverka i férandrings- och utveck-
lingsarbete och att f4 en god information.

m Teknisk utveckling

| detta avsnitt talas om behov av teknisk utveckling, engagerande
arbete, medverkan i planeringen och om utbildning for nya arbets-

uppgifter.

m [Gretagets ekonomi och resursfragor

Har sédgs bland annat att information och insyn i féretagets ekonomiska
situation ar en betydelsefull utgdngspunkt fér samverkan, inflytande
och utvecklingsinsatser. Vidare sdgs att de lokala fackliga organisatio-
nerna ges mojlighet att gemensamt med féretagsledningen behandla
och beddma foretagets verksamhet samt de anstélldas trygghet och
utveckling i arbetet.
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Medbestammandets former

Utgangspunkter &r att samverkan och medbestdmmande anpassas till
forhallandena pa foretaget/arbetsplatsen. De lokala parterna har ett
gemensamt ansvar for att fa till stdnd fungerande samverkans- och
medbestdmmandeformer.

Nar det géller formerna for insyn och inflytande namns MBL-férhand-
lingar pa olika nivaer i féretaget, partsorgan, medverkan i projekt. | avtalet
finns ocksa skrivningar om att den enskilde anstéllde ges utrymme for
inflytande, delaktighet och ansvar.

Syftet &r att de lokala parterna ska traffa avtal om hur medbestam-
mandet ska fungera péa féretaget och arbetsplatsen.

= Ovrigt

| avtalet finns ocksa regler om rétt till facklig information pa betald tid.
Som tidigare har némnts innehéller UVA dven skrivningar om arbets-
tagarkonsulter och information och inflytande i koncernféretag och
foretag med flera driftsenheter.

m [okala aktiviteter — samverkan

Avtalen ar konstruerade sé att klubben eller motsvarande och arbets-
givare sjdlva maste ta initiativ for att féretagsanpassa avtalen.

For att medbestammandet ska fa effekt maste de lokala parterna
samverka for att forverkliga méalsattningarna och finna praktiska former
for hur information och medbestdammande ska utdvas.
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Tolkningsforetrade 33-37 §§

Tvist om tolkning av medbestammandeavtal

33 § innehaller regler om tolkningsféretrade for arbetstagarsidan i tvist
om tillampning av medbestdmmandeavtal samt avtal om exempelvis
disciplinpafdljd eller skadestand, om arbetstagaren bryter mot med-
bestdammandeavtal.

Den fackliga organisationens mening galler

Uppkommer en tolkningstvist ska enligt paragrafens férsta stycke arbets-
tagarpartens mening gélla tills tvisten har blivit slutligt prévad.

Forutséttningar &r att:

Tvisten ror fragor eller omraden som omfattas av 32 § MBL.

Det finns reglerat i kollektivavtal.

m Tvisten ror en klar rattighet eller skyldighet for parterna enligt avtalet.

Arbetstagarparten klart uttalar att man utnyttjar tolkningsforetrade.

Inneb6rden av tolkningsfoéretrade

Om arbetstagarsidan tillampar sitt tolkningsféretrade blir detta bindande
for arbetsgivarsidan. Det kan verka som ett uppskov for ett beslut eller
krav pa att ett visst beslut ska fattas av arbetsgivaren.

Som framgar av 33 § innebdr inte tolkningsforetradet att arbetstagarsidan
kan fatta beslut i arbetsgivarens stélle.

Exempel:

Tvist uppstar om den fackliga organisationens réttighet att i en viss situa-
tion anlita arbetstagarkonsult enligt medbestdammandeavtalet. Arbets-
tagarsidan utnyttjar tolkningsforetrade. Arbetsgivaren méaste da bdja sig
fér motpartens mening och besluta att arbetstagarkonsult far anlitas.

Skadestandsansvar

Om arbetsgivaren inte foljer reglerna om tolkningsféretrade riskerar han
skadestand for sitt handlande. Det kan da bli frAgan om dels skadestand
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for brott mot kollektivavtalet dels for att man inte f6ljt tolkningsféretradet
enligt denna paragraf.

Pa motsvarande sétt har arbetstagarsidan ett skadestandsansvar om
man utnyttjar tolkningsforetradet felaktigt. Det vill séga om man tolkar
avtalet oriktigt och darmed missbrukar tolkningsforetradet.

Undantag
Arbetsgivaren ar inte skyldig att félja tolkningsforetradet om:

= synnerliga skal foreligger eller,

= om arbetstagarparten hévdar fel tolkning eller bort inse att tolkningen
ar oriktig.

Betriffande synnerliga skal se kommentarer till 11 § MBL.

Kontakta ditt forbund

Det kan vara svart att bedoma olika situationer dar tolkningsforetrade kan
anvéndas. Darfor ar det viktigt att ta kontakt med férbundets avdelnings-
kontor eller huvudkontor fér radgivning. Detta géller dven tolkningsfére-
trade enligt 34—35 §§ nedan.

Tvist om arbetsskyldighet

34 § behandlar arbetstagarsidans tolkningsforetrade vid tvist om arbets-
tagarens skyldighet att utféra visst arbete.

Innebord

Det ar arbetstagarorganisationen som har tolkningsféretrade, inte den
enskilde arbetstagaren.

Om det uppstar tvist mellan arbetsgivaren och arbetstagaren om
denne ar skyldig att utfora visst arbete géller arbetstagarorganisationens
mening. Omtvistat arbete behdver da inte utforas.

Vill arbetsgivaren hdvda sin mening maste han begéra férhandling
med arbetstagarorganisationen. Kan man inte I6sa tvisten i férhandlingen
kan arbetsgivaren i sista hand ga till AD som da far |6sa tvisten.

Enligt paragrafens andra stycke kan arbetsgivaren kréva att omtvistat
arbete utfors om det foreligger synnerliga skal. Se tidigare definition av
detta begrepp i 11 &.
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Omfattning

Har ar det i grunden fradga om vilken rétt arbetsgivaren har att gora
forandringar i arbetsférhallandena. Det kan gélla féréndringar i arbets-
uppgifter, omplaceringar, arbetstider. Det géller med andra ord arbets-
givarens mojligheter att leda och fordela arbetet.

Tolkningsforetradet avser i férsta hand frdgor som géller arbetsskyldig-
hetens omfattning enligt avtalet. | allménhet kan sagas att mojlighet att
utnyttja tolkningsféretrade torde komma ifrdga i mera patagliga situationer,
exempelvis att arbetstagare beordras utfora arbetsuppgifter till viss del
inom ett annat avtalsomrade.

Motivskrivningen till denna paragraf ger inte tillracklig vagledning
ifrdiga om omfattningen. Det finns inte heller en klar rattspraxis inom
tjainstemannaomradet. Ta darfor kontakt med ditt férbund om tvist om
arbetsskyldighet uppstar.

Tolkningsforetrade bor inte anvandas lokalt innan kontakt har tagits
med en ombudsman.

Tvist om lon — ersattning

358§

"Uppkommer mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation,
som &r bundna av samma kollektivavtal, rattstvist om 16n eller annan
ersattning till medlem i organisationen, ar arbetsgivaren skyldig att
omedelbart pakalla férhandling i tvisten. Kan tvisten icke I6sas vid
forhandling, skall han vécka talan vid domstol.

Underlater arbetsgivaren att pakalla férhandling eller vacka talan, &r
han savitt avser det omtvistade beloppet skyldig att utge ersattning
enligt arbetsgivarorganisationens mening om kravet ej ar oskaligt.
(SFS 1977:532)"

Omfattning

Det avgorande for att bedéma paragrafens omfattning ar att kravet har
samband med anstéllningen och att arbetstagaren &r kollektivavtals-
bunden och dr medlem i berord organisation.

Tvister enligt denna paragraf kan handla om 16n, dvertidserséattning,
semesterl6n, uppsagningslon, ersattning for lakarbesdk med mera bero-
ende pa vad som framgar av kollektiv- och/eller anstallningsavtalet.
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Arbetsgivaren maste ta initiativ

Paragrafen innehéller bestammelser om skyldighet for arbetsgivare att
ta initiativ till férhandling och ytterst till rattegdng om tvist uppstar om 16n
eller annan erséttning till arbetstagare.

Om arbetsgivaren inte tar initiativ till férhandlingar enligt tidsfristerna
i 37 § méaste han utge den ersittning som arbetstagarparten kriver, om
kravet inte ar oskaligt.

Observera att det inte gar att anvdnda tolkningsféretrade for krav
som &r preskriberat. L4s om tidsfrister i 64 §.

Lokal férhandling

Arbetsgivaren maste ta initiativ till férhandling i anslutning till tvistens
uppkomst, dock senast efter en dag. Gér han inte detta maste ersétt-
ningen eller I6nen utbetalas enligt arbetstagarorganisationens mening.

Central férhandling
Om tvisten kvarstar efter den lokala férhandlingen maste arbetsgivaren
begéra central forhandling inom 10 dagar. Gor han inte detta blir han
betalningsskyldig enligt arbetstagarsidans mening.

Givetvis géller inte betalningsskyldigheten om kravet &r oskaligt.
Exempelvis om erséttningens storlek &r stérre &n vad som faktiskt
framgar av avtalet.

Arbetsdomstolen

Om tvisten kvarstar efter den centrala férhandlingen maste arbetsgivaren
vécka talan hos AD inom 10 dagar efter den centrala férhandlingen ar
avslutad om han vill bevara sin ratt att behalla sitt tolkningsforetrade.
Gor han inte detta aterstar betalningsskyldigheten enligt arbetstagar-
sidans krav.
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Tolkningsforetrade och tidsfrister

368§

"Arbetstagarpartens ritt enligt 33-35 §§ tillkommer den avtals-
slutande arbetstagarorganisationen och utévas av lokal arbetstagar-
organisation, om sadan finns. Har central forhandling pakallats,
utbvas ratten av den centrala arbetstagarorganisationen.”

378

"Skall enligt féreskrift i kollektivavtal férhandling enligt 34 § tredje
stycket eller 35 § dga rum bade lokalt och centralt, skall central
forhandling pékallas inom tio dagar efter det att den lokala férhand-
lingen har avslutats. Talan vid domstol skall vickas inom tio dagar
efter det att férhandling har avslutats. (SFS 1977:532)"

Observera att kommentarer till ovanstaende tva paragrafer har gjorts
under texten till 33-35 §8.
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Facklig vetoratt | visst fall
38-40 §§

Forhandling fore beslut

38 § talar om att arbetsgivare som tanker anvinda arbetskraft som han
inte ska anstélla i féretaget ar skyldig att kalla den fackliga organisationen
till férhandling innan han fattar beslut i fragan.

Kommer man inte 6verens lokalt kan arbetstagarsidan begéra central
forhandling. Arbetsgivaren far inte fatta beslut under tiden férhandlingen
pagar. Betraffande sittet att férhandla, information och sa vidare, (se

11-19 §8).

Vissa undantag

| paragrafens andra stycke sdgs att arbetsgivaren inte behéver ta initiativ
till forhandling innan beslut fattas om exempelvis arbetet &r av kortvarig
eller tillfallig natur eller kraver sarskild sakkunskap som inte finns pa det
egna féretaget.

Férhandlingsskyldighet finns dock nér det géller inhyrning av arbets-
kraft.

Observera att om arbetstagarsidan begar férhandling maste arbets-
givaren vanta med beslutet. Dessutom har arbetstagarsidan ratt att fa
information om det tilltdnkta arbetet. Se paragrafens 2:a resp 4:e stycket.

Begreppet "synnerliga skél” i 3:e stycket finns tidigare forklarat ibland
annat 11 §.

Flera forhandlingar

Sadana situationer som anges i paragrafen kan manga ganger vara en
folid av tidigare férhandlingar. Exempel:

Steg1  kan vara en férhandling (11 §) om en omorganisation.

Steg 2  kan vara pa vilket satt omorganisationen ska genomféras,
om extern konsult behéver anlitas med mera

Steg 3  blir d& en férhandling (38 §) om lamplig konsult.
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Vetoratt centralt

39 § talar om facklig vetoratt. Om parterna i en central férhandling inte
kan enas om en arbetskraftsfraga enligt 38 §, har arbetstagarorganisa-
tionen rétt att inlagga veto, det vill sédga arbetsgivaren far inte vidta ténkt
atgard. En forutsattning for detta &r att arbetsgivarens tilltankta atgard
skulle leda till brott mot lagar, férordningar eller kollektivavtal eller mot
vedertagen praxis.

Undantag

40 § foreskriver att det fackliga vetot inte géller om arbetstagarorgani-
sationen saknar fog for sin standpunkt. Paragrafen &r ett skydd mot
missbruk.
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Fredsplikt 41-45 §§

Den grundlaggande regeln

41 § innehéller medbestammandelagens grundliggande regler om
fredsplikt under kollektivavtals giltighet. Kollektivavtalsbunden part far
inte vidta eller delta i stridsatgérd exempelvis i syfte att utdva patryck-
ningar i tvist om kollektivavtal eller fér att framtvinga &ndringar i avtalet.

Syftet &r att framja respekten for ingangna kollektivavtal. Alla
medlemmar som omfattas av kollektivavtal & bundna av fredsplikt.
Motsvarande galler arbetsgivaren.

Organisationernas ansvar

42 § behandlar organisationernas ansvar fér medlemmars eventuella
olovliga stridsatgérder.

Arbetstagar- eller arbetsgivarorganisation far inte understédja eller
pa annat satt medverka i olovlig stridsatgérd.

Man &r skyldig att hindra tankt atgard eller verka for att olovlig strids-
atgérd upphor.

42 § tredje stycket handlar om konfliktmajligheter i vissa fall.
Se tidigare kommentarer till 25 a 8.

Overlaggningar omedelbart

43 § siger att berord arbetsgivarpart och arbetstagarpart omedelbart
ska ta upp Overlaggningar om olovlig stridsatgérd utbryter samt verka for
att strider upphor.

Kvarlevande stridsratt

44 § innehaller regler om den sé kallade kvarlevande stridsratten. Syftet
med denna paragraf &r att underldtta for arbetstagarsidan att fa till stdnd
medbestdmmandeavtal.
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Innan MBLs tillkomst ansags det att fredsplikt gallde i medbestam-
mandefradgor om kollektivavtal tréffats om [6ner och allm&nna anstallnings-
villkor. Medbestdmmandefradgorna blev sé kallat "tyst reglerade”.

Med nuvarande regler &r det mdjligt att ha kvar stridsrétten i med-
bestdammandefragor &ven om man ar fredspliktbunden enligt exempelvis
Idneavtal. Férutséttningen ar dock att begaran om forhandlingar om ett
medbestdmmandeavtal i specificerade fragor skett i samband med |6ne-
férhandlingar och att medbestdmmandefradgan kvarstar som en oldst
intressefrdga mellan parterna.

Varsel fore stridsatgard

45 § innehaller regler om varsel om férestaende stridsatgard.

Varsel ska lamnas till motpart och Medlingsinstitutet sju arbetsdagar
innan stridsatgard vidtas. Varslet ska bland annat innehalla stridsatgardens
anledning och omfattning samt tidpunkten f&r konflikten.

Observera att det &r den centrala organisationen som varslar om
stridsatgérd. Regeln ingar i regel i organisationens stadgar.
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Medling 46-53 §§

Samhadllet har sedan lange medverkat till I16sning av tvister mellan arbets-
givare och arbetstagare och deras organisationer genom ett statligt
medlingsvasende. Statens Medlingsinstitut fungerar som centralt organ
for medlingsverksamheten.

46 § For medling i arbetstvister finns Medlingsinstitutet. Medlingsinsti-
tutet ska ocksa verka fér en val fungerande I6nebildning.

47 § Medlingsinstitutet ska fortlbpande informera sig om pagéende
avtalsférhandlingar, ge rad och anvisningar till parterna samt fa tillgang till
traffade avtal.

47 a § Medlingsinstitutet kan férse parterna med tillgang till medlare.

47 b § Vid risk for stridsatgard eller redan utbruten stridséatgard far
Medlingsinstitutet tillsdtta medlare utan parternas samtycke.

Parter som &r bundna av férhandlingsavtal med tidsplaner for
férhandlingar och uppségning av avtal samt medling och befogenheter
fér medlare, exempelvis "Industriavtalet”. N&r avtalet har anmélts och
registrerats hos medlingsinstitutet far Medlingsinstitutet inte tillsatta
medlare utan parternas samtycke.

48 § Medlare ska verka for att part uppskjuter stridsatgérd och framja
en god I6sning av tvisten.

49 § Medlingsinstitutet kan pa medlares begéran skjuta upp varslad
stridséatgard i hégst 14 dagar.

50 & Behandlar rétten for medlare att fa eventuella handlingar som rér
tvistefrdga mellan parterna.

51 & Upptar regler om medlarens méjligheter att anmoda parterna att
lata tvist regleras av skiljeman.

52 § Medlingsinstitutet kan, om part inte instéller sig till kallad for-
handling, foreldgga parten vid vite att komma till férhandling. Utdémande
av vite gors av AD.

53 8§ Medlingsinstitutet kan, om part inte fullgér sin skyldighet att il
Medlingsinstitutet ge in kopia av ett kollektivavtal, féreldgga parten vid
vite ge in kopian. Utdémande av vite gors av AD.
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Skadestand och andra paféljder
54-62 8§

54 & Anger den allmdnna utgangspunkten for skadestandsreglerna,
det vill sdga att arbetsgivare, arbetstagare och organisation som bryter
mot MBL eller kollektivavtal i princip ska ersétta uppkommen skada.

55§ Behandlar ersattning fér skada som inte &r av rent ekonomisk
betydelse, s& kallad ideell skada eller allmént skadestand.

Part kan alltsd bli skyldig att dels ersatta den ekonomiska skadan dels
betala skadestand for att man brutit mot denna lag eller kollektivavtal.

56 § Innehaller regler om skadestand vid brott mot tystnadsplikten
(se informationsratten 18—22 §8).

57-59 8§ Anger skadestandsregler ndr det géller tolkningsféretrade i
33-34 §§, vetoritt 39 § och olovliga konflikter.

60 & Innehaller regler om jamkning av skadestand och skadestand vid
olovliga stridsatgarder.

61 8§ Talar om hur man ska forfara om flera &r ansvariga fér samma
skada.

62 § Syftar till att begrénsa arbetsgivarens mojligheter till disciplin-
atgdrder och anger att det maste finnas stéd i férfattning eller i kollektiv-
avtal for att arbetsgivare ska kunna tillampa disciplindra paféljder om
arbetstagare bryter mot avtal. Det kan géalla exempelvis varningar eller
omplaceringar i disciplinért syfte.

62 a § Den som inte har varslat Medlingsinstitutet enligt 45 § eller vidtar
stridsatgérd i strid mot medlingsinstitutets beslut enligt 49 § kan alaggas
att betala en varselavgift.

Lag och avtal maste foljas

De olika arbetsrattsliga lagar och kollektivavtal som finns utgor grunden
for den svenska arbetsmarknaden och relationer mellan parterna samt
den enskilde arbetstagaren och arbetsgivaren.
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Syftet &r i forsta hand att arbetstagarna ska ha rétt till en ministandard
nar det galler arbetsvillkoren i vid mening. Det kan gélla I6nen och allmé&nna
anstéllningsvillkor, trygghet i anstallningen, god arbetsmiljo, jamstélldhet
mellan kvinna och man, rétt till information och medbestammande, ratt till
betald ledighet for fackligt arbete och sa vidare.

En viktig uppgift
Brott mot lag och avtal ska patalas. Det far inte bli s& att "inte félja lag
och avtal” blir en rutin som ingen reagerar emot.

Reglerna om skadestand och andra pafdljder har ocksé ett preventivt
syfte for att respekten for lag och avtal ska vidmakthallas.

Klubben, arbetsplatsombud och alla medlemmar har en viktig uppgift
i att medverka till att spelreglerna pa arbetsmarknaden efterlevs.

| vissa fall kan brott mot lag och avtal f& en 16sning genom att det
patalas. Vid brott som innebar ekonomisk skada, upprepade smarre brott
eller mera allvarliga situationer ska skadestand alltid kravas.

Kontakta ditt forbund

Om klubben eller arbetsplatsombud dar klubb saknas anser att arbets-
givaren har brutit mot MBL, annan arbetsrattslig lag eller ett kollektivavtal
bor en ombudsman i ditt forbund kontaktas fér raddgivning.
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Tvisteférhandlingar och
rattegang 63-70 §§

Bestdammelserna i nedanstaende paragrafer kompletterar de allménna
bestdammelserna i lagen (1974:371) om rittegang i arbetstvister.

63 & Innebér att mal om tilldmpning av medbestdmmandelagen ska
provas av AD. | vissa fall kan dock drenden prévas i tingsritten. Arenden
som handlagts av tingsratten kan 6verprévas av AD.

64 § Ger regler for lokal och central férhandling och om tidsfrister som
ska iakttas for att forhandlingsratten om skadestand inte ska ga forlorad.
65-68 § Reglerar tidsfrister for vackande av talan om skadestand i
Arbetsdomstolen. Om part inte vacker talan inom féreskriven tid forlorar
han rétten till talan.

69 & Innehaller regler om s k interimistiskt férordnande, det vill sdga
saddana domstolsbeslut som ska gélla tills fragan slutligt avgjorts.

70 & Har upphort att galla.

Det kan finnas andra regler i kollektivavtal och annan lag

| varje kollektivavtal finns regler om tvister. Antingen hanvisas till MBLs

regler eller sa finns det en sérskild férhandlingsordning med tidsfrister.
| annan lagstiftning finns ocksé regler om skadesténd och tvistefor-

handlingar. | allménhet hénvisas det dven har till MBL.
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Lagtext

Lagen om medbestammande i arbetslivet




Bilaga 1

Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet

Inledande bestammelser

18§ Denna lag ager tilldmpning pa forhéllandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Som arbetstagare anses i lagen dven den som utfor arbete &t annan och dérvid ej dr anstalld
hos denne men har en stéllning av visentligen samma slag som en anstélld. Den f6r vars
rékning arbetet utféres skall i sddant fall anses som arbetsgivare.

28§ Arbetsgivares verksamhet som &r av religios, vetenskaplig, konstnérlig eller annan ideell
natur eller som har kooperativt, fackligt, politiskt eller annat opinionsbildande andamal undan-
tages fran lagens tillampningsomrade savitt avser verksamhetens mal och inriktning.

38§ Innehaller lag eller med stdd av lag meddelad forfattning sérskild féreskrift som avviker
fran denna lag, galler den foreskriften.

4§ Ettavtal ar ogiltigt i den man det innebdr att rattighet eller skyldighet enligt denna lag
upphavs eller inskranks.

Genom ett kollektivavtal far det dock goras avvikelser fran 11, 12, 14 och 19 §§, 20 §
forsta stycket, 21, 22 och 28 §§, 29 § tredje meningen, 33-40 §§, 43 § andra stycket samt
64 och 65 §8. Kollektivavtalet far inte innebéra att mindre férmanliga regler skall tillampas fér
arbetstagarsidan dn som foljer av radets direktiv 75/129/EEG av den 17 februari 1975,
77/187/EEG av den 14 februari 1977 och 92/566/EEG av den 24 juni 1992.

| ett kollektivavtal far det ocksa féreskrivas langre gaende fredsplikt &n som anges i 41, 41a,
41b och 44 §§ eller ett lingre giende skadestandsansvar &n som féljer av denna lag.

Lag (2005:392).

58 Vadidenna lag foreskrivs innebér inte rétt till insyn for en part i sddana forhallanden hos
motparten, som har betydelse for en férestdende eller redan utbruten arbetskonflikt, eller ratt
till inflytande 6ver motpartens beslut rérande sadan konflikt.

Foreskrifterna i 11, 12, 19, 34, 35, 38 och 39 §§ skall tillimpas &ven nér kollektivavtal
tillfalligt inte géller. Lag (1994:1686).

6 & Med arbetstagarorganisation avses sddan sammanslutning av arbetstagare som enligt
sina stadgar skall tillvarataga arbetstagarnas intressen i férhallandet till arbetsgivaren. Med
arbetsgivarorganisation avses motsvarande sammanslutning pa arbetsgivarsidan.

Med lokal arbetstagarorganisation avses sddan sammanslutning av arbetstagare som &r part
i lokal férhandling med arbetsgivare. Med central arbetstagarorganisation avses forbund eller
darmed jamférlig sammanslutning av arbetstagare.

Bestdmmelser som avser arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation galler i tillampliga delar
sammanslutning av flera sddana organisationer. Vad som sdgs om medlem i organisation
géller i sddant fall de anslutna organisationerna och deras medlemmar.
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Féreningsrétt

78§ Med foreningsratt avses ratt for arbetsgivare och arbetstagare att tillhra arbetsgivar-
eller arbetstagarorganisation, att utnyttja medlemskapet och att verka for organisationen eller
for att sddan bildas.

88§ Foreningsratten skall lamnas okréankt. Krankning av féreningsrétten foreligger, om nagon
pa arbetsgivar- eller arbetstagarsidan vidtager atgérd till skada fér ndgon pa andra sidan for
att denne har utnyttjat sin féreningsrétt eller om nadgon pa ena sidan vidtager atgéard mot nadgon
pa andra sidan i syfte att forma denne att icke utnyttja sin féreningsratt. Sadan krankning fore-
ligger daven om atgérden vidtages for att &tagande mot annan skall uppfyllas.

Arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation &r icke skyldig att tala sddan krankning av
foreningsratten som innebér intrdng i dess verksamhet. Finns bade lokal och central organisa-
tion, géller vad som nu har sagts den centrala organisationen.

Sker kréankning av foreningsrétten genom avtalsuppségning eller annan sadan rattshandling
eller genom bestdmmelse i kollektivavtal eller annat avtal, &r rattshandlingen eller bestammelsen

ogiltig.

9 8§ Det aligger arbetsgivar- och arbetstagarorganisation att séka hindra, att medlem vid-
tager atgérd som kranker féreningsratten, Har medlem vidtagit sddan atgérd, &r organisationen
skyldig att s6ka férmé& honom att upphdra darmed.

Férhandlingsrétt

10 § Arbetstagarorganisation har rétt till férhandling med arbetsgivare i fraga rérande férhallande
mellan arbetsgivaren och sddan medlem i organisationen, som &r eller har varit arbetstagare
hos arbetsgivaren. Arbetsgivare har motsvarande ratt att férhandla med arbetstagarorganisation.

Forhandlingsratt enligt forsta stycket tillkommer arbetstagarorganisationen aven i férhallande
till organisation som arbetsgivaren tillhér och arbetsgivarens organisation i férhallande till
arbetstagarorganisationen.

11 & Innan arbetsgivare beslutar om viktigare forandring av sin verksamhet, skall han pa eget
initiativ forhandla med arbetstagarorganisation i férhallande till vilken han &r bunden av kollek-
tivavtal. Detsamma skall iakttagas innan arbetsgivare beslutar om viktigare féréandring av
arbets- eller anstallningsférhallandena for arbetstagare som tillhér organisationen.

Om synnerliga skal féranleder det, far arbetsgivaren fatta och verkstalla beslut innan han har
fullgjort sin forhandlingsskyldighet enligt forsta stycket.

12 § Nar arbetstagarorganisation som avses i 11 § pakallar det, skall arbetsgivare dven i
annat fall &n dar anges férhandla med organisationen innan han fattar eller verkstaller beslut,
som rér medlem i organisationen. Om sérskilda skl foranleder det, far arbetsgivaren dock
fatta och verkstélla beslutet innan han har fullgjort sin férhandlingsskyldighet.

13 & Om en fraga sérskilt angar arbets- eller anstéliningsforhallandena for arbetstagare som
tillhér en arbetstagarorganisation i férhallande till vilken arbetsgivaren inte &r bunden av kollek-
tivavtal, &r arbetsgivaren skyldig att férhandla enligt 11 och 12 §§ med den organisationen.
Om arbetsgivaren inte dr bunden av nagot kollektivavtal alls, &r arbetsgivaren skyldig att for-
handla enligt 11 § med alla berérda arbetstagarorganisationer i fragor som rér uppsdgning pa
grund av arbetsbrist eller en sddan 6vergang av ett féretag, en verksamhet eller en del av en
verksamhet som omfattas av 6 b § lagen (1982:80) om anstéliningsskydd. Detta géller dock
inte om arbetsgivaren endast tillfélligt inte &r bunden av n&got kollektivavtal. Lag (1994:1686).
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14 § Finns lokal arbetstagarorganisation, skall férhandlingsskyldigheten enligt 11-13 §§
fullgéras i férsta hand genom férhandling med denna.

Uppnas icke enighet vid férhandling enligt forsta stycket, skall arbetsgivaren pa begéran
forhandla dven med central arbetstagarorganisation.

15 §& En part som &r skyldig att férhandla skall sjélv eller genom ombud instélla sig vid fér-
handlingssammantréade och, om det behdvs, ldgga fram ett motiverat forslag till I16sning av den
fraga som férhandlingen avser. Parterna kan gemensamt vélja nagon annan form for férhand-
ling an sammantréde.

En arbetsgivare skall i samband med férhandling infér beslut om uppséagning pa grund av
arbetsbrist i god tid skriftligen underréatta motparten om

1. skalen till de planerade uppséagningarna,

2. antalet arbetstagare som avses bli uppsagda och vilka kategorier de tillhor,
3. antalet arbetstagare som normalt sysselsatts och vilka kategorier de tillhor,
4. den tidsperiod under vilken uppséagningarna &r avsedda att verkstéllas, och

5. berékningsmetoden for eventuella ersattningar utéver vad som féljer av lag eller kollektiv
avtal vid uppsagning.

Arbetsgivaren skall ocksé lamna motparten en kopia av de varsel som har lamnats till Arbets-
férmedlingen enligt 2 a § férsta och andra styckena lagen (1974:13) om vissa anstallnings-
framjande &tgérder. Lag (2007:402).

16 § Part som vill férhandla skall géra framstélining hos motparten om férhandling. Om mot-
parten begér det, skall framstéllningen vara skriftlig och ange den fraga om vilken férhandling
pakallas.

| annat fall &n som avses i 11-13 §§ skall, om parterna ej enas om annat, sammantréade for
forhandling héllas inom tva veckor efter det att motparten har fatt del av férhandlingsframstall-
ning, ndr motparten &r enskild arbetsgivare eller lokal arbetstagarorganisation, och annars
inom tre veckor efter det att framstallningen har kommit motparten till handa. Det ankommer i
ovrigt pa parterna att bestamma tid och plats for forhandlingssammantréade.

Forhandling skall bedrivas skyndsamt. Om part begar det, skall féras protokoll som justeras
av bada parter. Enas parterna ej om annat, skall férhandling anses avslutad, nar part som har
fullgjort sin férhandlingsskyldighet har givit motparten skriftligt besked om att han frantrader
férhandlingen.

17 § Arbetstagare som har utsetts att féretrdda sin organisation vid férhandling far ej vagras
skaélig ledighet for att deltaga i forhandlingen.
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Raétt till information

18 § Part som vid férhandling aberopar skriftlig handling skall halla den tillganglig fér mot-
parten, om denne begér det.

19 § Arbetsgivare skall fortlspande hilla arbetstagarorganisation i férhallande till vilken han
ar bunden av kollektivavtal underrédttad om hur hans verksamhet utvecklas produktionsmassigt
och ekonomiskt liksom om riktlinjerna fér personalpolitiken. Arbetsgivaren skall dessutom
bereda arbetstagarorganisationen tillfélle att granska bocker, rékenskaper och andra handlingar,
som ror arbetsgivarens verksamhet, i den omfattning som organisationen behover for att
tillvarataga medlemmarnas gemensamma intressen i férhallande till arbetsgivaren.

Om det kan ske utan oskalig kostnad eller omgang, skall arbetsgivaren pa begéran foérse
arbetstagarorganisationen med avskrift av handling och bitrada organisationen med utredning,
som den behdver for nyss angivet andamal.

19a §En arbetsgivare som inte & bunden av nagot kollektivavtal alls skall fortlspande halla
arbetstagarorganisationer som har medlemmar som &r arbetstagare hos arbetsgivaren under-
rattade om hur verksamheten utvecklas produktionsmassigt och ekonomiskt liksom om rikt-
linjerna fér personalpolitiken. Lag (2005:392).

19b §Arbetstagare som har utsetts att foretrdda sin organisation for att ta emot information
enligt 19 a § far inte vigras skilig ledighet fér att ta emot informationen. Lag (2005:392).

20 § Finns lokal arbetstagarorganisation, skall informationsskyldigheten enligt 19 § fullgéras
mot denna. Vid férhandling enligt 14 § andra stycket skall skyldigheten fullgéras dven mot
central arbetstagarorganisation, i den man informationen &r av betydelse for férhandlings-
fragan.

Informationsskyldigheten enligt 19 a § skall fullgéras mot lokal arbetstagarorganisation om
s&dan finns. Lag (2005:392).

21 § Part som skall lamna information har ratt till férhandling med motparten om tystnadsplikt
rorande den information som skall [amnas. Om férhandlingen avser information enligt 19 §,
ager 14 § motsvarande tillampning.

Uppnas icke enighet vid férhandling enligt forsta stycket, kan parten vécka talan vid domstol
om tystnadsplikt. Sadan talan skall viackas inom tio dagar efter det att férhandling har avslutats.
Domstolen skall férordna om tystnadsplikt, i den man det kan antagas att det annars skulle
foreligga risk for vasentlig skada for part eller annan.

Har part pakallat forhandling om tystnadsplikt och iakttager han féreskrifterna i férsta och
andra styckena, galler till dess fragan har blivit slutligt avgjord den tystnadsplikt som han kréver.
Ar kravet obefogat och har parten insett eller bort inse detta, féreligger dock ej tystnadsplikt.
Lag (1977:532).

22 § Den som med tystnadsplikt har mottagit information fér lokal eller central arbetstagar-
organisations rékning far utan hinder av tystnadsplikten féra informationen vidare till ledamot i
styrelsen for organisationen. | sadant fall géller tystnadsplikten dven for styrelseledamoten.
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Kollektivavtal

23 § Med kollektivavtal avses skriftligt avtal mellan arbetsgivarorganisation eller arbetsgivare
och arbetstagarorganisation om anstallningsvillkor for arbetstagare eller om férhallandet i
ovrigt mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Avtal anses skriftligt &ven nér dess innehall har upptagits i justerat protokoll eller nér férslag
till avtal och godkénnande darav har upptagits i skilda skrifter.

24 § Avser kollektivavtal arbetstagares hyresforhallande, har avtalet i den delen verkan som
kollektivavtal endast i den man det &r fraga om partsstéllning och innehéll ar sddant som anges
i 12 kap. 67 § jordabalken.

25 § Avtal saknar verkan som kollektivavtal i den man det har annat innehall &n sddant som
avses i 23 och 24 §§.

25a §Eit kollektivavtal som &r ogiltigt enligt utlandsk rétt pa den grunden att det tillkommit
efter en stridsatgérd &r trots detta giltigt hér i landet, om stridsatgérden var tillaten enligt
denna lag. Lag (1991:681).

26 § Kollektivavtal som har slutits av arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation binder inom
sitt tillampningsomrade dven medlem i organisationen. Detta géller oavsett om medlemmen
har trétt in i organisationen fore eller efter avtalets tillkomst, dock ej i den man han redan &r
bunden av annat kollektivavtal.

Uttrader medlem ur organisation som har slutit kollektivavtal, upphor han ej darmed att vara
bunden av avtalet.

27 § Arbetsgivare och arbetstagare som ar bundna av kollektivavtal kan ej med giltig verkan
tréffa 6verenskommelse som strider mot avtalet.

28 § Nar ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet évergar fran en arbets-
givare som ar bunden av ett kollektivavtal till en ny arbetsgivare, genom en saddan 6vergang
som omfattas av 6 b § i lagen (1982:80) om anstillningsskydd, géller avtalet i tillimpliga delar
for den nya arbetsgivaren. Detta géller dock inte om den nya arbetsgivaren redan &r bunden av
nagot annat kollektivavtal som kan tillampas pa de arbetstagare som féljer med.

| det fall som avses i forsta stycket far arbetstagarparten saga upp avtalet inom trettio dagar
efter det att den har underréttats om évergangen. Goérs uppséagning inom denna tid, upphor
avtalet att galla vid 6vergangen eller, om uppségningen gors efter 6vergangen, vid tidpunkten
for uppsagningen. Kollektivavtalet galler inte heller fér den nya arbetsgivaren, om den tidigare
arbetsgivaren séger upp avtalet fére Gvergangen. Gors en saddan uppséagning senare &n sextio
dagar fore 6vergangen, géller dock avtalet fér den nya arbetsgivaren till dess sextio dagar har
forflutit fran uppséagningen.

Nar arbetstagares anstéllningsavtal och anstéllningsférhallanden har 6vergétt till en ny
arbetsgivare enligt 6 b § lagen (1982:80) om anstéliningsskydd, &r den nya arbetsgivaren
skyldig att under ett ar frdn 6vergangen tilldmpa anstallningsvillkoren i det kollektivavtal som da
gallde for den tidigare arbetsgivaren. Villkoren skall tillampas pa samma satt som den tidigare
arbetsgivaren var skyldig att tillampa dessa villkor. Detta géller dock inte sedan kollektivavtalets
giltighetstid har 16pt ut eller sedan ett nytt kollektivavtal har borjat gélla for de 6vertagna
arbetstagarna.

Om tva eller flera arbetsgivar- eller arbetstagarorganisationer slas samman, skall kollektivavtal
som galler for organisation som uppldses, gélla fér den sammanslagna organisationen som om
avtalet hade slutits av denna. Lag (1994:1686).
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29 § Ar kollektivavtal p& den ena sidan eller p& bada sidor slutet av flera parter och kraves
uppsagning for att avtalet skall upphéra att galla, far part fér egen del sdga upp avtalet hos en
eller flera parter pa andra sidan. Har sddan uppsagning skett till viss tid, far annan part sdga
upp avtalet till samma tidpunkt. Dennes uppségning skall dock géras inom tre veckor efter det
att uppsagningen annars skulle ha skett eller, om den avtalade uppségningstiden understiger
sex veckor, inom halften av uppségningstiden.

30 § Uppsigning av kollektivavtal skall ske skriftligen. Har meddelande om uppségning
avsénts under motpartens senast kdnda adress sa tidigt att det hade bort komma denne till
handa innan uppségning senast skulle ha skett, skall uppségning anses ha agt rum i tid &dven
om meddelandet icke kommer fram eller kommer fram for sent.

31§ Har arbetsgivare, arbetstagare eller organisation som &r bunden av kollektivavtal grovt
brutit mot sadant avtal eller mot denna lag och har férfarandet véasentlig betydelse for avtals-
forhallandet i dess helhet, far domstol pa yrkande av motpart forklara att kollektivavtal som
binder parterna icke léangre skall gélla mellan dem.

Ar kollektivavtal pa den ena sidan eller pa bada sidor slutet av flera parter och har forklaring
enligt forsta stycket gjorts for endast vissa av dem, far annan part inom tre veckor darefter med
omedelbar verkan sdga upp samma avtal for egen del.

Finner domstol att visst forfarande strider mot kollektivavtal eller mot denna lag, far dom-
stolen pa yrkande befria arbetsgivare, arbetstagare eller organisation fran forpliktelse enligt
kollektivavtal eller enligt lagen, i den man det med hansyn till det otillatna forfarandet icke
skaligen kan kravas att férpliktelsen fullgéres. Lag (1977:532).

31a § Ar en arbetsgivare bunden av ett kollektivavtal som denna lag inte ar direkt tillamplig
pé och traffar han darefter ett kollektivavtal enligt bestdammelserna i 28—-24 §§ skall i de delar
avtalen dr oférenliga det senare avtalet gélla. Lag (1991:681).

Medbestdmmanderatt genom kollektivavtal

32 § Mellan parter som tréffar kollektivavtal om I6ner och allménna anstallningsvillkor bér, om
arbetstagarparten begér det, dven traffas kollektivavtal om medbestammanderétt for arbets-
tagarna i fragor som avser ingdende och upphd&rande av anstallningsavtal, ledningen och
fordelningen av arbetet och verksamhetens bedrivande i 6vrigt.

| kollektivavtal om medbestdammanderétt kan parterna, med beaktande av vad som foreskrives
i 3 §, bestamma att beslut, som annars skulle fattas av arbetsgivaren, skall fattas av féretradare
for arbetstagarna eller av sarskilt inréttat partssammansatt organ. Lag (1977:529).

Bestammanderatt om tvist om tolkning av avtal

33 § Innehaller kollektivavtal foreskrifter om medbestdmmanderatt fér arbetstagarna i fraga
som avses i 32 § och uppkommer tvist om tillampning i visst fall av sadan féreskrift eller av
beslut som har fattats med stdd dérav, géller arbetstagarpartens mening till dess tvisten har
slutligt prévats. Detsamma géller tvist om kollektivavtal rérande pafoljd for arbetstagare som
har begatt avtalsbrott. Vad som nu har sagts ger dock ej arbetstagarparten rétt att verkstalla
beslut pa arbetsgivarens vagnar.

Intager tva eller flera arbetstagarparter oférenliga stdndpunkter i sddan tvist som avses i
forsta stycket, far arbetsgivaren ej fatta eller verkstalla beslut som beréres av tvisten forran
denna har slutligt provats.
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Arbetsgivaren behdver ej iakttaga vad som foreskrives i férsta och andra styckena, om
synnerliga skal foreligger eller om arbetstagarparts mening &r oriktig och parten har insett
eller bort inse detta. Lag (1977:529).

34 § Uppkommer mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation, som &r bundna av
samma kollektivavtal, tvist om medlems arbetsskyldighet enligt avtal, géller organisationens
mening till dess tvisten har slutligt provats.

Foreligger enligt arbetsgivarens uppfattning synnerliga skal mot att omtvistat arbete upp-
skjutes, far han utan hinder av forsta stycket krdva att arbetet utfores enligt hans mening i
tvisten. Arbetstagaren &r da skyldig att utféra arbetet. Sddan skyldighet féreligger dock ej om
arbetsgivarens mening i tvisten &r oriktig och arbetsgivaren har insett eller bort inse detta eller
om arbetet innebdér fara for liv eller halsa eller darmed jamférligt hinder moéter.

Blir arbetet utfort enligt andra stycket, skall arbetsgivaren omedelbart pékalla férhandling i
tvisten. Kan tvisten icke |&sas vid férhandling, skall han vécka talan vid domstol. Lag (1977:532).

358§ Uppkommer mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation, som &r bundna av
samma kollektivavtal, réattstvist om 16n eller annan ersattning till medlem i organisationen, &r
arbetsgivaren skyldig att omedelbart pakalla férhandling i tvisten. Kan tvisten icke |6sas vid
forhandling, skall han vécka talan vid domstol. Underlater arbetsgivaren att pakalla férhandling
eller vacka talan, &r han savitt avser det omtvistade beloppet skyldig att utge erséttning enligt
arbetstagarorganisationens mening, om kravet ej dr oskéligt. Lag (1977:532).

36 § Arbetstagarpartens rétt enligt 33-35 §§ tillkommer den avtalsslutande arbetstagar-
organisationen och utdvas av lokal arbetstagarorganisation, om sadan finns. Har central
forhandling pékallats, utdvas rétten av den centrala arbetstagarorganisationen.

37 § Skall enligt foreskrift i kollektivavtal forhandling enligt 34 § tredje stycket eller 35 § dga
rum bade lokalt och centralt, skall central férhandling pékallas inom tio dagar efter det att den
lokala forhandlingen har avslutats. Talan vid domstol skall véckas inom tio dagar efter det att
férhandling har avslutats. Lag (1977:532).

Facklig vetorétt i vissa fall

38 §& Innan en arbetsgivare beslutar att lata nagon utféra visst arbete fér hans rakning eller i
hans verksamhet utan att denne darvid ska vara arbetstagare hos honom, ska arbetsgivaren
pa eget initiativ forhandla med den arbetstagarorganisation i férhallande till vilken han &r
bunden av kollektivavtal for sddant arbete. Arbetsgivaren &r vid férhandlingen skyldig att lamna
den information om det tilltdnkta arbetet som arbetstagarorganisationen behéver for att kunna
ta stéllning i férhandlingsfragan.

Forsta stycket géller inte, om arbetet ar av kortvarig och tillfallig natur eller kraver
sérskild sakkunskap och det inte &r friga om att anlita arbetstagare enligt lagen (2012:854)
om uthyrning av arbetstagare. Forsta stycket galler inte heller om den tilltdnkta atgérden i allt
vasentligt motsvarar en atgard som har godtagits av arbetstagarorganisationen. Om organisa-
tionen i ett sarskilt fall begar det, ar arbetsgivaren dock skyldig att férhandla innan han fattar
eller verkstaller ett beslut.

Om synnerliga skal féranleder det, far arbetsgivaren fatta och verkstalla ett beslut innan
forhandlingsskyldigheten enligt forsta stycket har fullgjorts. Begérs férhandling enligt andra
stycket, ar arbetsgivaren inte skyldig att skjuta upp beslutet eller verkstalligheten till dess
forhandlingsskyldigheten har fullgjorts, om det finns sérskilda skal mot uppskov. | fraga om
férhandling enligt férsta och andra styckena ska 14 § tillimpas.
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Har férhandling begarts enligt forsta eller andra stycket &r arbetsgivaren skyldig att pa begaran
av arbetstagarorganisationen lamna sadan information om det tillténkta arbetet som organisa-
tionen behéver fér att kunna ta stéllning i fragan. Lag (2012:855).

39 § Har férhandling enligt 38 § &gt rum och forklarar den centrala arbetstagarorganisationen
eller, om en sadan inte finns, den arbetstagarorganisation som har slutit kollektivavtalet, att den

av arbetsgivaren tilltankta atgarden kan antas medféra att lag eller kollektivavtal for arbetet asi-

dosétts eller att dtgéarden pa annat satt strider mot vad som &r allmant godtaget inom parternas
avtalsomrade, far atgérden inte beslutas eller verkstéllas av arbetsgivaren.

Vid upphandling enligt lagen (2007:1091) om offentlig upphandling, lagen (2007:1092) om
upphandling inom omrédena vatten, energi, transporter och posttjanster, lagen (2008:962) om
valfrihetssystem eller lagen (2011:1029) om upphandling pa férsvars- och sikerhetsomradet
far en forklaring enligt férsta stycket goras endast om den grundar sig pa omsténdligheter som
anges i
- 10 kap. 2 § och 15 kap. 13 § lagen om offentlig upphandling,

- 10 kap. 2 och 3 §§ samt 15 kap. 13 § lagen om upphandling inom omradena vatten, energi,
transporter och posttjénster,

- 7 kap. 1 § lagen om valfrihetssystem, eller

- 11 kap. 2 § och 15 kap. 13 § lagen om upphandling p& férsvars- och sikerhetsomradet.
Lag (2011:1033).

40 § Forbud enligt 39 § intrader inte, om arbetstagarorganisationen saknar fog fér sin stand-
punkt. Foérbud intrader inte heller, om arbetstagarorganisationen vid sddan upphandling som
avses i 39 § andra stycket har grundat sin férklaring pa andra omsténdigheter an som anges i
- 10 kap. 2 § och 15 kap. 13 § lagen (2007:1091) om offentlig upphandling,
- 10 kap. 2 och 3 §§ samt 15 kap. 13 § lagen (2007:1092) om upphandling inom omradena
vatten, energi, transporter och posttjénster,
- 7 kap. 1 § lagen (2008:962) om valfrihetssystem, eller
- 11 kap. 2 § och 15 kap. 13 § lagen (2011:1029) om upphandling pé& férsvars- och séker-
hetsomradet.
Har arbetsgivaren med stéd av 38 § tredje stycket verkstillt beslut i den fraga som férhand-
lingen avser, ska 39 § inte tillimpas. Lag (2011:1033).

Fredsplikt

41 § Arbetsgivare och arbetstagare som dr bundna av kollektivavtal far inte vidta eller delta i
arbetsinstéllelse (lockout eller strejk), blockad, bojkott eller annan dirmed jamforlig strids-
atgérd, om avtalet har ingatts av en organisation och denna organisation inte i behorig ordning
har beslutat atgarden, om atgérden strider mot en bestdmmelse om fredsplikt i kollektivavtal
eller om atgarden har till &andamal

1. att utéva patryckning i en tvist om ett kollektivavtals giltighet, bestand eller rétta innebord
eller i en tvist huruvida ett visst forfarande strider mot avtalet eller mot denna lag,

2. att &stadkomma &ndring i avtalet,

3. att genomfora bestdammelse, som dr avsedd att tilldmpas sedan avtalet har upphort att
gélla,

eller

4. att stédja ndgon annan, nar denne inte sjélv far vidta stridsatgérd.

Stridsatgarder som har vidtagits i strid mot forsta stycket betecknas som olovliga.
Forsta stycket hindrar inte arbetstagare att delta i en blockad som har beslutats av en
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arbetstagarorganisation i behorig ordning och som har till andamal att utverka betalning av
klar och férfallen fordran pa 16n eller p& nagon annan erséttning for utfort arbete (indrivnings-
blockad). En sidan stridsatgérd &r inte olovlig. Lag (1993:1498).

41a §En arbetsgivare far inte sdsom stridsatgérd eller som ett led i en stridsatgérd hélla inne

I6n eller ndgon annan ersattning for utfort arbete som har forfallit till betalning. Arbetsgivaren

far inte heller halla inne 16n eller nAgon annan erséttning for utfort arbete, som har forfallit till

betalning, med anledning av att arbetstagarna deltar i en strejk eller ndgon annan stridsatgérd.
Sadana atgérder som avses i forsta stycket &r att anse som olovliga stridséatgérder.

Lag (1993:1498).

41b §En arbetstagare far inte vidta eller delta i en stridsatgérd som har till &andamal att kollek-
tivavtal skall tréffas med ett féretag som inte har ndgra arbetstagare eller dér bara féretagaren
eller foretagarens familjemedlemmar &r arbetstagare och ensamma dgare. Detsamma galler
nar en stridsatgard har till &andamal att stédja ndgon som vill tréffa kollektivavtal med ett saddant
foretag. Vad som nu sagts hindrar inte en arbetstagare fran att delta i en anstéllningsblockad
som riktar sig mot ett sddant foretag och som har beslutats i behorig ordning av en arbets-
tagarorganisation.

Stridséatgarder som har vidtagits i strid mot férsta stycket &r att anse som olovliga. Férand-
ringar i anstéllnings- eller dgarférhéllanden som har intraffat sedan en stridsatgérd har varslats
eller inletts skall inte beaktas vid bedomningen av om en stridsatgérd &r att anse som olovlig
enligt férsta stycket. Lag (2000:166).

41 ¢ § En stridsatgérd som vidtas i strid mot 5 a eller 5 b § lagen (1999:678) om utstatione-
ring av arbetstagare &r olovlig. Lag (2012:855).

42 § En arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation far inte anordna eller p& nagot annat satt
féranleda en olovlig stridsatgérd. En sddan organisation féar inte heller genom understéd eller
pa nagot annat satt medverka vid en olovlig stridsatgard.

En organisation som sjélv ar bunden av ett kollektivavtal &r skyldig att, om en olovlig stridsat-
gérd av en medlem forestér eller pagar, férsoka hindra atgérden eller verka for att den upphoér.
Om nagon har vidtagit en olovlig stridsétgérd, far ingen annan delta i den. Lag (2010:229).

42a §Bestdmmelserna i 42 § forsta stycket ska inte tillimpas nér en organisation vidtar
atgarder med anledning av arbetsférhallanden som denna lag inte &r direkt tillamplig pa.

Trots forsta stycket ska 42 § forsta stycket tillampas nér atgérder vidtas mot en arbetsgivare
som utstationerar arbetstagare i Sverige enligt lagen (1999:678) om utstationering av arbets-
tagare. Lag (2010:229).

43 § Har olovlig stridsatgard vidtagits av arbetstagare som dr bundna av kollektivavtal,

aligger det arbetsgivaren och berérd arbetstagarorganisation att omedelbart taga upp 6ver-

laggning med anledning av stridsatgarden och att gemensamt verka for dess upphérande.
Forsta stycket géller lokal arbetstagarorganisation, om sadan finns.

44 § Har vid férhandling om kollektivavtal part begért, att i avtalet eller i sarskilt avtal skall
regleras fraga som avses i 32 §, men blir fragan ej uttryckligt reglerad nér kollektivavtal traffas
mellan parterna, skall den icke till f6ljd av det tréffade avtalet anses omfattad av fredsplikt
enligt 41 § vid senare férhandling om fragans reglering i sérskilt avtal.
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Varsel

45 § Nar en arbetsgivarorganisation, arbetsgivare eller arbetstagarorganisation avser att
vidta en stridsatgard eller att utvidga en pagaende stridsatgérd, skall den skriftligen varsla
motparten och Medlingsinstitutet minst sju arbetsdagar i férvég. Som arbetsdag réknas varje
dag utom lérdag, séndag, annan allman helgdag, midsommarafton, julafton och nyarsafton.
Tidsfristen skall rdknas frdn samma tidpunkt pa dagen som den da stridsatgérden skall inledas.

Omfattar en stridsatgéard fran arbetsgivarsidan dven arbetstagare som inte & medlemmar i
berord arbetstagarorganisation, bor de varslas genom allmént synliga anslag pa arbetsplatsen
eller pa annat lampligt satt.

Varselskyldigheten géller inte om det finns giltigt hinder mot att varsla. Skyldighet att varsla
finns inte i fraga om stridsatgérd som avses i 41 § tredje stycket.

Varsel enligt férsta och andra styckena skall innehalla uppgift om anledningen till strids-
atgdrden och om stridsatgérdens omfattning. Lag (2000:163).

Medling

46 § For medling i arbetstvister mellan & ena sidan en arbetsgivare eller arbetsgivarorganisa-
tion och & andra sidan en arbetstagarorganisation finns Medlingsinstitutet. Institutet ska verka
fér en val fungerande 16nebildning. Lag (2013:615).

47 § Medlingsinstitutet skall genom 6verlaggningar med parter eller pa annat satt informera
sig om kommande eller pagéende avtalsférhandlingar.

Institutet skall ocksa ge rad och upplysningar till parterna pa arbetsmarknaden om férhand-
lingar och kollektivavtal.

En part som tréffat kollektivavtal om I6ner och allménna anstallningsvillkor skall pa begéran
ge in en kopia av avtalet till Medlingsinstitutet. Lag (2000:163).

47 a § Efter samtycke fran parter som férhandlar om kollektivavtal kan Medlingsinstitutet utse
en eller flera férhandlingsledare eller medlare. Lag (2000:163).

47b §Om Medlingsinstitutet beddmer att det i en tvist finns risk for stridsatgérder eller om
stridsatgarder redan har pabdorjats, far institutet dven utan samtycke fran parterna utse en eller
flera medlare for att medla i tvisten.

Medlingsinstitutets beslut enligt forsta stycket far inte 6verklagas.

Parter som &r ense om att de ar bundna av ett avtal om férhandlingsordning som innehéller
tidsplaner for férhandlingar, tidsramar och regler for tillsattning av medlare, regler om medlarens
befogenheter och regler om uppségning av avtalet kan anmala avtalet till Medlingsinstitutet fér
registrering. Nér avtalet har registrerats, far under dess giltighetstid medlare inte utses utan
samtycke fran parterna. Lag (2000:163).

48 § En medlare som utsetts av Medlingsinstitutet skall férsoka fa till stand en éverens-
kommelse mellan parterna. Medlaren skall for det &ndamaélet kalla parterna till férhandling eller
vidta annan lamplig atgérd. For att frdmja en god I6sning av tvisten, kan medlaren lagga fram
egna forslag till 6verenskommelse.

Medlaren skall ocksa verka for att en part uppskjuter eller installer en stridsatgard.
Lag (2000:163).

49 § Om det framjar en god 18sning av tvisten, far Medlingsinstitutet pa medlarens begéran
besluta att en part skall skjuta upp varslade stridsatgéarder under en sammanhangande tid

av hogst 14 dagar for varje stridsatgérd eller utvidgning av en stridsatgard. Ett sddant beslut
far meddelas endast en gang for varje medlingsuppdrag. Tidsfristen skall réknas fran den dag
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dé atgérden enligt varselmeddelandet skall pabdrjas eller utvidgas. Beslutet skall om méjligt
féregés av samradd med parterna.
Medlingsinstitutets beslut enligt forsta stycket far inte dverklagas. Lag (2000:163).

50 § En parts skyldighet enligt 18 § att vid férhandling halla skriftlig handling tillganglig for
motparten géller dven i férhallande till en medlare som medverkar vid férhandlingen.
Lag (2000:163).

51 § En medlare kan féresla parterna att lata en tvist avgéras genom skiljeforfarande.

Medlingsinstitutet kan medverka vid utseende av skiljemén.

Om stridsatgérder har paboérjats, kan Medlingsinstitutet uppmana parterna att lata tvisten
avgoras genom skiljeforfarande.

En medlare far inte ata sig skiljlemannauppdrag i arbetstvist, om inte Medlingsinstitutet i
sérskilt fall medger det. Lag (2000:163).

52 & Om en part har kallats till en dverlaggning enligt 47 § forsta stycket och inte infinner
sig, kan Medlingsinstitutet forelagga parten vid vite att komma till en Sverlaggning.

Om en part, som enligt 10 § &r férhandlingsskyldig, har kallats till en férhandling infér med-
lare men inte infinner sig eller om parten pa annat sétt underlater att fullgora sina skyldigheter
enligt 15 § férsta stycket, kan Medlingsinstitutet pa begéran av medlaren férelagga parten vid
vite att fullgdra sin férhandlingsskyldighet.

Medlingsinstitutets beslut enligt forsta och andra styckena far inte 6verklagas.

Talan om utdémande av vite fors av Medlingsinstitutet vid Arbetsdomstolen. | mal om
utdémande av vite far Arbetsdomstolen bedéma &ven vitets lamplighet. Lag (2000:163).

53 § Om en part underléter att fullgra sin skyldighet enligt 47 § tredje stycket att ge in en
kopia av ett kollektivavtal, kan Medlingsinstitutet féreldgga parten vid vite att ge in kopian.
Medlingsinstitutets beslut enligt forsta stycket far inte 6verklagas.
Talan om utdémande av vite fors av Medlingsinstitutet vid Arbetsdomstolen. | mal om
utdémande av vite far Arbetsdomstolen bedéma &ven vitets lamplighet. Lag (2000:163).

Skadestand och andra paféljder

54 § Arbetsgivare, arbetstagare och organisation som bryter mot denna lag eller mot kollek-
tivavtal skall ersatta uppkommen skada, om ej annat foljer av vad nedan ségs.

55§ Vid bedémande om och i vad man skada har uppkommit fér ndgon skall hdnsyn tagas
aven till dennes intresse av att lagens eller kollektivavtalets bestammelser iakttages och till
ovriga omsténdigheter av annan an rent ekonomisk betydelse.

56 § Bryter arbetsgivare eller arbetstagare mot tystnadsplikt som avses i denna lag eller
utnyttjar han obehdrigen vad han under sadan tystnadsplikt har fatt kinnedom om, skall han
ersétta uppkommen skada.

Om nagon som féretrader arbetsgivare eller organisation gor sig skyldig till handling som
avses i forsta stycket, svarar arbetsgivaren eller organisationen fér skadan.

| fall som avses i denna paragraf skall ej félja ansvar enligt 20 kap. 3 § brottsbalken.

57 § Arbetstagarorganisation skall ersitta uppkommen skada, om den i tvist som avses i 33
eller 34 § har foranlett eller godkant felaktig tillimpning av avtal eller av denna lag och organi-
sationen har saknat fog for sin stdndpunkt i tvisten. Detsamma géller om organisationen har
saknat fog for férklaring enligt 39 §.
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Arbetstagarorganisation svarar vidare for skada, som tillfogas arbetsgivaren genom att
foretradare for organisationen i férhallande till honom missbrukar sin stéllning som ledamot i
sarskilt genom avtal inrattat beslutsorgan eller i sddan stéllning forfar grovt vardslost.

Lag (1994:1686).

58 § Har arbetsgivare utan fog utkrévt arbete enligt 34 § andra stycket utan att sddana
skél som dar avses har forelegat, skall han ersétta uppkommen skada.

59 § Har organisation, som &r bunden av kollektivavtal, eller éverordnad organisation anordnat
eller foranlett olovlig stridsatgérd, kan skadestand ej alaggas enskild arbetsgivare eller arbets-
tagare for att han har deltagit i atgérden.

Skadestand kan icke &laggas arbetstagare, om han med sin organisations godkénnande har
vigrat att utféra arbete som arbetsgivaren har krévt enligt 34 § andra stycket.

60 § Om det &r skaligt kan skadestand sattas ned eller helt falla bort.

Vid bedomande enligt férsta stycket av arbetstagares skadestandsskyldighet for deltagande
i olovlig stridsatgérd skall sarskild hénsyn tas till omsténdigheter, som har framkommit vid
dverlaggning enligt 43 §, och verkningarna av éverlaggningen.

I mal om skadestéand for arbetstagares deltagande i en olovlig stridsatgard skall domstolen,
om arbetskonflikten &nnu pagéar och om domstolen finner den olovlig, sa snart som majligt
alagga arbetstagarna att aterga till arbetet. Lag (1992:440).

61§ Arflera ansvariga for skada, skall skadestandsskyldigheten férdelas mellan dem efter
vad som é&r skaligt med hansyn till omsténdigheterna.

62 § Kan enligt denna lag skadestand félja pa atgard eller underlatenhet av arbetstagare,
far annan pafoljd icke alaggas arbetstagaren utan stod i forfattning eller kollektivavtal. Det-
samma géller i fall nar av 56 § andra stycket eller 59 § féljer, att arbetstagare icke kan alaggas
skadestand.

Ar annan pafoljd an skadestand foreskriven i kollektivavtal, far den utan hinder av forsta
stycket tillampas dven pa arbetstagare som ej &r medlem av den avtalsslutande arbetstagar-
organisationen men sysselsatts i sddant arbete som avses med avtalet.

Varselavgift

62a §Den som underlater att varsla Medlingsinstitutet enligt 45 § skall &laggas att betala en
varselavgift till staten. Varselavgiften skall bestammas till lagst 30 000 kr och hégst 100 000 kr.
Om det finns sarskilda skal kan varselavgiften bestdmmas till ett lagre belopp eller helt falla
bort.

Den som vidtar en stridsatgérd i strid mot Medlingsinstitutets beslut enligt 49 § att en
varslad stridsatgard skall skjutas upp skall aldggas att betala en forh6jd varselavgift om minst
300 000 kr och hégst 1 000 000 kr till staten. Om det finns sérskilda skél kan varselavgiften
bestammas till ett lagre belopp eller helt falla bort.

Varselavgiften &ldggs av tingsrétt pa talan av Medlingsinstitutet. Talan skall véckas inom ett
ar fran den dag varsel skulle ha lamnats eller, nar det galler forhdjd varselavgift enligt andra
stycket, den dag dé& stridsatgarden vidtogs. Forsummas det far talan inte vackas.

Lag (2000:163).
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Tvisteférhandling och réttegdng

63 § | mal, vari denna lag skall tillimpas, géller lagen (1974:371) om réttegéngen i arbets-
tvister.

| fraga om mal enligt 62 a § tillampas fér rattegangen vad som &r foreskrivet om tvistemal
dar forlikning om saken inte r tillaten. Overklagande av tingsrittens avgorande sker till Arbets-
domstolen. | sadant fall tillampas lagen om rattegangen i arbetstvister med beaktande av
forsta meningen i detta stycke.

| fraga om méal om utdémande av vite enligt 52 § fjirde stycket och 53 § tredje stycket gller
vad som i 8 § lagen (1985:206) om viten féreskrivs om allmin domstols handldggning av mal
om vitets utdémande. Lag (2000:163).

64 §& Vill ndgon som har férhandlingsrétt enligt 10 § yrka skadestand eller annan fullgérelse
enligt denna lag eller kollektivavtal, skall han pékalla férhandling inom fyra ménader efter det
att han har fatt kdinnedom om den omsténdighet vartill yrkandet hénfér sig och senast inom
tva &r efter det att omsténdigheten har intraffat. Skall enligt féreskrift i kollektivavtal férhandling
aga rum bade lokalt och centralt, galler vad som nu har sagts den lokala férhandlingen.
Central férhandling skall i sadant fall pakallas inom tvad ménader efter det att den lokala
férhandlingen har avslutats.

Forsta stycket dger motsvarande tillimpning, nar part som avses dér vill vinna forklaring
att rattshandling eller avtalsbestdammelse &r ogiltig av det skélet att den innebéar krénkning av
foéreningsratten.

Pékallar part e férhandling inom foreskriven tid, forlorar han réatten till férhandling.

65 § Talan i fall som avses i 64 § skall vickas inom tre manader efter det att férhandling har
avslutats. N&r bade lokal och central forhandling har dgt rum, réknas tiden fran det att den
centrala forhandlingen har avslutats. Har mot férhandling forelegat hinder som ej har berott av
karanden, réknas tiden fran det att férhandling senast skulle ha hallits.

66 § Har organisation ej iakttagit foreskriven tid fér férhandling eller vickande av talan, far
den som &r eller har varit medlem i organisationen och som berodres av tvisten vécka talan inom
en manad efter det att tiden har 6pt ut. Skall enligt 4 kap. 7 § lagen (1974:371) om ritte-
géngen i arbetstvister talan féregas av forhandling men har sadan ej agt rum, géller vad som
nu har sagts i stéllet rétt att pakalla férhandling. Talan skall i sddant fall vackas inom tid som
angesi 65 8.

| tvist, vari arbetstagare ej kan foretrddas av organisation, skall han vécka talan inom fyra
manader efter det att han fatt kinnedom om den omsténdighet vartill yrkandet hanfor sig och
senast inom tva ar efter det att omsténdigheten har intréffat.

67 § Talan om skadesténd eller annan fullgérelse med anledning av olovlig stridsatgérd far
ej i nagot fall vackas senare &n tre manader efter det att stridsatgérden har avslutats.

68 § Vicker part gj talan inom foreskriven tid, forlorar han ratten till talan.

69 § Foreskrifterna i 33—35 och 39 8§ utgér inte hinder mot beslut enligt 15 kap. rattegangs-
balken. Lag (1994:1686).

70 & har upphévts genom lag (1980:238).
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Ur Lagen (1982:80) om anstiliningsskydd

6b § Vid 6vergang av ett féretag, en verksamhet eller del av en verksamhet fran en arbets-
givare till en annan, 6vergar ocksa de réattigheter och skyldigheter pa grund av de anstalinings-
avtal och de anstéllningsforhallanden som géller vid tidpunkten for 6vergangen pé den nya
arbetsgivaren. Den tidigare arbetsgivaren &r dock ocksa ansvarig gentemot arbetstagaren for
ekonomiska forpliktelser som hanfor sig till tiden fére 6vergangen. Detta stycke galler aven
arbetstagare i allmén tjanst och pa sjogéende fartyg.

Forsta stycket géller inte vid 6vergang i samband med konkurs.

Forsta stycket géller inte heller alders-, invaliditets- eller efterlevandeférmaner.

Trots bestdammelserna i forsta stycket skall anstéliningsavtalet och anstallningsférhallandet
inte dverga till ny arbetsgivare, om arbetstagaren motsétter sig detta. (SEF 1994:1685)

Uppségning fran arbetsgivarens sida

Citatur 7 8.

"78 Uppsagning fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad.

En uppséagning ar inte sakligt grundad om det ar skéligt att kréva att arbetsgivaren bereder

arbetstagaren annat arbete hos sig. (SFS 1993:1496)

Vid en s&dan dvergang av ett féretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet som
ségs i 6b § skall dvergangen i sig inte utgdra saklig grund for att sdga upp arbetstagaren.
Detta foérbud skall dock inte hindra uppsagningar som sker av ekonomiska, tekniska eller
organisatoriska skal dar férandringar i arbetsstyrkan ingér. (SFS 1994:1685)...”

Férhandlingar med mera

29 § |fraga om arbetsgivarens skyldighet att férhandla fére beslut om uppségning pa grund av
arbetsbrist, permittering eller &terintagning efter permittering géller 11-14 §§ lagen (1976:580)
om medbestdmmande i arbetslivet.

32 § En arbetsgivare som avser att anstilla en arbetstagare, nir ndgon annan har féretrade
till ateranstéllning i verksamheten eller foretrédesrétt till anstéllning med hogre sysselséttnings-
grad, skall férst forhandla med den berdrda arbetstagarorganisationen pa det satt som anges i
11-14 §§ lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet. Detsamma géller nar fraga
uppkommer om vem av flera foretrddesberattigade som skall ateranstéllning eller en anstélining
med hogre sysselsittningsgrad. (SFS 1996:1424)
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Bilaga 2

UTVECKLINGSAVTALET SAF-LO/PTK

Inledning

Utvecklingsavtalet har funnits i 28 ar som ett komplement till Medbestdammandelagen och ska
ses som en pabyggnad och utveckling av lagen. Avtalet och med stod dérav tréffade lokala
overenskommelser inskrénker inte i rattigheter och skyldigheter i géllande lag och avtal.
Bifogade utvecklingsavtal &r det ursprungliga ramavtalet som sedan har antagits pa Svenskt
Néringslivs avtalsomraden. | samband med de olika antagandena har vissa anpassningar
gjorts. Sarskilt bér uppmérksammas § 16 Férhandlingsordning dér tidsfrister for lokal och
central férhandling varierar mellan de olika avtalsomradena. Det ar mycket kortare tidsfrister
det ar darfor viktigt att ha just det avtal som géller fér det avtalsomrade foretaget tillampar.
Det i avtalets § 18 ndmnda forslagsavtalet &r pa vissa avtalsomraden uppsagda.

FORHANDLINGSPROTOKOLL 1982-04-15

Arende
Utvecklingsavtal SAF-LO/PTK

Parter
Svenska Arbetsgivareféreningen (SAF) Landsorganisationen i Sverige (LO) Privattjanste-
mannakartellen (PTK)

Lokal
Svenska Arbetsgivareforeningens lokaler i Stockholm

Narvarande

for SAF
Curt Nicolin (ordférande), Olof Ljunggren, Lars-Gunnar Albage, Lennart Grafstrém (vid
protokollet) och Jan-Peder Norstedt.

for LO
Gunnar Nilsson, Stig Malm, Harry Fjéllstrdm och Bosse Bergnéhr

For PTK
Ingvar Seregard, Sten Olof Heldt och Stig Ahlin
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§1
Ordféranden konstaterar att uppgorelse traffats om bilagda utvecklingsavtal SAF-LO-PTK.

§2 Férbundsantagande
SAF, LO och PTK skall verka for att utvecklingsavtalet antas av férbunden. Praktiska anpass-
ningar av avtalet kan goéras for forbundsomradet i dess helhet eller for vissa delar.

Forbunden & 6mse sidor rekommenderas att félja och framja avtalstillampningen.

Avtalet géller pa forbundsplanet sedan saval berért LO-férbund som PTK-férbund antagit
det om inte annat verenskommes mellan arbetsgivareférbundet och berérda arbetstagar-
férbund.

Parterna &r éverens om att § 4 i detta férhandlingsprotokoll blir géllande som kollektivavtal
pa respektive forbundsomrade samtidigt som utvecklingsavtalet tréder i kraft pa forbunds-
planet.

Protokollsanteckning:

Om PTK-férbund som representerar minst tva tredjedelar av sammanlagda antalet PTK-med-
lemmar pé avtalsomradet ifrdga antar avtalet i oférandrat skick blir detta géllande aven for
ovriga PTK-forbund.

§3 Entreprenader
Utvecklingen pé entreprenadomradet hor till de fragor som SAF, LO och PTK aktivt skall félja i
radet for utvecklingsfragor.

8§84 Verksamhetens mal och inriktning

Av 2 § medbestammandelagen foljer att vissa undantag fran lagens tillimpningsomrade géller
vad avser verksamhetens mal och inriktning. Detta géller bl a kooperativa féretag. Fragor som
enligt 2 § medbestammandelagen &r undantagna lagens tillimpning omfattas ej av utvecklings-
avtalet.

8§85 Fortsatta férhandlingar angaende forslagsverksamhet
Parterna &r ense om vikten aven vidgad och férnyad férslagsverksamhet. Parterna fortséatter
forhandlingarna i syfte att n& avtal i denna fraga. Férhandlingarna skall bedrivas skyndsamt.

8§86 Vidareutveckling av avtalet

Parterna &r ense om att préva behovet av vidareutveckling av detta avtal inom nagot eller
nagra ytterligare utvecklingsomraden. Sadan vidareutveckling kan beroende pa fragornas art
ske genom tillséttande av arbetsgrupper och/eller genom kompletterande férhandlingar.

Anmaérkning:
LO och PTK har uttalat att de avser ta upp de personalpolitiska fragorna till férhandling.

Vid protokollet
Lennart Grafstrém
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INNEHALLSFORTECKNING

Gemensamma varderingar
- Effektivitet, Ionsamhet och konkurrenskraft
- Utveckling av medbestammande i foretagen i praktiska och smidiga former

Allménna bestdmmelser
§1 Medbestimmandelagen och praktiska erfarenheter

Foretagets utveckling

§ 2 Mal och inriktning fér utvecklingsarbetet
§ 3  Utveckling av arbetsorganisationen

§ 4  Teknisk utveckling

§5 Foretagets ekonomi och resursfragor

Medbestammandets former

§ 6  Anpassning till lokala férhallanden

§ 7 Forhandling mellan parterna

§8 Medbestdammandeformer efter lokal Sverenskommelse
§9 Mindre foretag

§ 10 Facklig information pa betald tid

§ 11 Koncerner och féretag med flera driftsenheter

§ 12 Arbetstagarkonsult

Framjande av utvecklingsarbetet

§ 13 Arbetslivsforskning
§ 14 Ré&det for utvecklingsfragor
§ 15 Skilienamnden fér utvecklingsavtalet

Forhandlingsordning med mera
§ 16 Férhandlingsordning

§ 17 Giltighetstid

§ 18 Forslagsverksamhet
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Utvecklingsavtal SAF*—LO/PTK

15 april 1982

GEMENSAMMA VARDERINGAR

Utveckling och effektivisering av foretagen &r jamte tryggad sysselséttning fragor av gemen-
samt intresse for féretag och anstéllda. SAF, LO och PTK vill med detta ramavtal ge uttryck for
den viljeinriktning som parterna ar ense om nar det galler att utveckla féretagens effektivitet,
|[onsamhet och konkurrenskraft och skapa forutsattningar fér sysselsattning, trygghet och
utveckling i arbetet.

Parterna vill vidare ge uttryck for att en utveckling av medbestammandet i foretaget medfor
att de anstalldas kunnande och yrkeserfarenheter béttre tillvaratas. Genom detta ramavtal
skapas forutsattningar fér medbestdammande béade i fragor som ror foretagets utveckling i stort
och i de dagliga och néraliggande fragorna i féretagen.

EFFEKTIVITET, LONSAMHET OCH KONKURRENSKRAFT

SAF, LO och PTK &r ense om att effektivitet, Ionsamhet och konkurrenskraft forutsatter en
stdndig utveckling inom alla funktioner och pé alla nivaer i féretaget (produktion, administration,
inkdp, férsaljning, marknadsféring o s v). Effektiviseringsprocessen kréver en aktiv medverkan
fran alla som arbetar i féretagen, det vill séga ledning, anstéllda och deras fackliga foretradare.
Detta &r av stor betydelse for sysselséttnings- och anstaliningstrygghet.

Den tekniska utvecklingen och férédndringsarbetet kan medféra att arbetsorganisation och
arbetsuppgifterna pa en arbetsplats foréndras, att vissa arbetsuppgifter férsvinner och nya
tillkommer. Det ar angelédget att arbetsgivaren medverkar till att de anstéllda utbildas fér de
nya arbetsuppgifter som aktualiseras av férdndringar pa arbetsplatsen.

Utveckling av medbestammande i féretagen i praktiska och smidiga former
Ett fortroendefullt samarbete mellan de anstélldas fackliga foretradare och arbetsgivarens
representanter &r avgdrande for utveckling av arbete och medbestammande.

SAF, LO och PTK &r ense om att decentralisering och delegering av ansvar och besluts-
fattande skapar forutsattningar for att beslut kan fattas sa langt ned i organisationen som
mojligt. Parterna &r vidare 6verens om att detta kar méjligheterna att uppna malen enligt
detta avtal.

Med medbestdmmandelagen, andra lagar, detta ramavtal och andra avtal som grund efter-
stravas ett praktiskt och smidigt samarbete och korta kontaktvagar. Detta &r en nédvéndig
forutséttning for ett naturligt och fértroendefullt samarbete.

Utformningen av de lokala avtal som f6ljer av detta ramavtal &r beroende av féretagets
storlek, bransch och organisation.

* SAF slogs ihop med Industriférbundet den 29 mars 2001 och bildade Svenskt Naringsliv,
som dérigenom &r part i avtalet.
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ALLMANNA BESTAMMELSER

81 Medbestammandelagen och praktiska erfarenheter

Medbestdmmandelagen (MBL) géller som grund fér detta avtal. Avtalet &r att se som en
pabyggnad och vidareutveckling av lagen for att frdmja utveckling och samverkan i féretaget.
Avtalet och med stod déarav traffade lokala Gverenskommelser inskrénker saledes inte rattig-
heter och skyldigheter enligt gallande lag och avtal.

Medbestdmmandet utévas av de lokala fackliga organisationerna genom férhandlingar
och/eller lokala medbestammandeformer enligt detta avtal. | medbestammandefragor, som ej
uttryckligen regleras i detta ramavtal, genom branschanpassning pa férbundsniva eller i lokal
overenskommelse géller medbestdammandelagen.

Kommentar:

En viktig grund for avtalet &r de praktiska erfarenheter som vunnits i féretagen vid tillamp-
ningen av MBL. System for samverkan kring féretagets utveckling och former for medbestéam-
mande som redan finns och som enligt de lokala parterna fungerar vél bor behéllas och om
erforderligt anpassas och utvecklas.

Anmérkning:

Parterna understryker att samverkan mellan LO och PTK savél lokalt som centralt utgér en
viktig grund for detta avtal. SAF noterar att LO och PTK for sin inb6rdes samverkan slutit
6verenskommelse om "Facklig samordning av medbestammandefragor".

FORETAGETS UTVECKLING
§2 Mal och inriktning fér utvecklingsarbetet

Mom 1.

Utveckling och effektivisering av féretagen &r jamte tryggad sysselsattning fragor av gemen-
samt intresse for foretag och anstallda. Utvecklingsverksamheten i ett foretag har flera mal.
Hog effektivitet inom alla arbetsenheter och pa alla nivaer i féretagen &r avgérande for
konkurrenskraft, anstéllningstrygghet och sysselsattning. Vidare skall arbetet och arbetsmiljén
utformas med utgangspunkt fran de krav som lag och avtal stéller pa en god arbetsmiljo.
Arbetsorganisationen och den enskildes arbete utformas sa att de anstéllda ges en sa enga-
gerande och stimulerande arbetssituation som majligt. Jimstalldhet mellan mén och kvinnor
ar ocksa ett viktigt mal.

Mom 2.
For att ett foretag skall bli framgé&ngsrikt, krévs utvecklingsinsatser av manga olika slag pé alla
nivaer och inom alla funktioner i féretaget. | detta avtal behandlas tre utvecklingsomraden,
namligen:

m Utveckling av arbetsorganisationen (§ 3)

m Teknisk utveckling (§ 4)

m Féretagets ekonomi och resursfragor (§ 5)

Om arbetsgivaren eller de fackliga organisationerna i féretaget sa begar férhandlar de lokala
parterna i former som framgér av § 8 om riktlinjer fér utvecklingsarbetet. Parterna skall séka
komma fram till en samstéammig uppfattning om hur utvecklingsarbetet fortldpande skall bedrivas.
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§3 Utveckling av arbetsorganisationen

Mom 1.

Arbetsorganisationerna maste fortldpande utvecklas pa alla nivaer for att 6ka foretagets styrka
och kompetens och dérigenom bidra till trygghet och sysselséttning. Utveckling av arbetsorga-
nisationen skapar ocksa mojligheter att béttre tillvarata de anstélldas erfarenheter och kuns-
kaper. Arbeten, ledningsformer och styrsystem som &r stimulerande och engagerande for de
anstallda skall darvid efterstrévas.

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

Mom 2.
Omvéxlande och utvecklande arbetsformer efterstravas sa att den enskilde kan tka sina
kunskaper och erfarenheter i arbetet och dérigenom kunna fa mera kravande och ansvarsfulla
arbetsuppgifter.

Det &r vasentligt att arbetet och arbetsorganisationen utformas med utgangspunkt fran de
anstélldas behov och av god arbetsmiljo.

Mom 3.

Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna samverkar kring utveckling av arbetsorganisa-
tionen enligt § 2 mom 2. Dérvid skall efterstrivas att medbestdammandet utformas sé att det
innebar okat inflytande och ansvar for de anstallda i arbetet.

Detta kommer i de flesta fall att kréva forandring och utveckling av arbetsorganisation och
arbetsformer. Decentralisering och delegering &r darvid av avgdrande betydelse.

De anstéllda bor ges mojligheter att medverka i planering av det egna arbetet. Diskussioner
och évervaganden med chef och arbetskamrater kring det gemensamma arbetet samt kring
mojligheter till delegering inom klart avgransade omraden &r ett viktigt inslag i detta samman-
hang. Delegering av ansvar och beslutsfattande kan inom en organisatorisk enhet och inom
vél preciserade avsnitt ske till en grupp av anstéllda, som sjélva lagger upp det gemensamma
arbetet.

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

Mom 5.

De anstéllda skall — framst fran narmaste Gverordnad — enskilt eller i grupp fa god kédnnedom
om férhallanden péa arbetsplatsen som péverkar det egna arbetet samt 6versiktlig information
om foretaget. De anstallda skall ges mojlighet att medverka i utformningen av den egna
arbetssituationen samt férandrings- och utvecklingsarbete som rér det egna arbetet.

De anstalldas idéer &r 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 energihushéllning.

Kommentar:

Den enskilde har alltid rétt att fora fraga vidare i linjen och/eller till den fackliga organisationen.
Det har visat sig att, dar forhallandena s& medges, arbetsplatstréffar kan vara en lamplig

form for idéutbyte och information enligt detta moment.
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§4 Teknisk utveckling

Mom 1.

Parterna &r 6verens om att savél fortidpande som mer omfattande teknisk fornyelse erbjuder
manga maojligheter som maste tillvaratas for att féretagen skall verleva, vinna framgang och
darmed ocksa trygga arbete och anstallning. Investeringar mojliggér produktivitetsutveckling
och skapar ocksa mojligheter att introducera nya produktionssystem, utnyttja modern teknik,
utveckla de anstalldas kunskaper och dédrmed att 6ka foretagets konkurrenskraft.

Mom 2.

Vid teknisk forandring skall ett gott arbetsinnehéll efterstravas liksom de anstélldas mojligheter
till kad kompetens och till att ta ansvar i arbetet. De anstélldas kunskaper bor tas tillvara och
deras mojligheter till samarbete och kontakt med arbetskamrater framjas.

Mom 3.

Nar teknisk utveckling som innebér viktigare foréandring for de anstallda planeras medverkar

de fackliga organisationerna. Sadan medverkan sker enligt vad som anges i §§ 7 eller 8.
Arbetsgivaren redovisar de bedomningar som aktualiserar den nya tekniken, de tekniska,

ekonomiska, arbetsmiljé och sysselséttningsméssiga konsekvenser som kan dverblickas samt

eventuellt forslag att tillsétta projektgrupper.

Mom 4.

Det ar viktigt att de anstallda ges mojligheter till vidareutveckling av sina yrkeskunskaper.
Foretaget tillhandahaller i s& god tid som mdgjligt utbildning fér de nya arbetsuppgifter som
tekniken medfor. Sadan utbildning sker pa foretagets bekostnad och med oférandrade
anstallnings- och I6neférméaner.

Kommentar:
Om information se § 3 mom 5.

8§85 Féretagets ekonomi och resursfragor

Mom 1.
Information och insyn i féretagets ekonomiska situation &r en betydelsefull utgdngspunkt for
samverkan, inflytande och utvecklingsinsatser. De anstélldas erfarenheter och kunskaper
exempelvis rérande produktionsutrustning, kvalitet, arbetsmetoder och inkdpsfragor kan
darigenom nyttiggoras. Detta bidrar till starkt konkurrenskraft for foretaget.

For att foretaget skall kunna utvecklas kravs investeringar. Omfattningen och inriktningen
av foretagets investeringar beror bl a av storlek och bransch. De kan t ex omfatta produktions-
utrustning, produktutveckling, marknadsféring och forskning.

Mom 2.
De fackliga organisationerna i foretaget ges pa sédant sitt som anges i §§ 2, 7 och 8 insyn
i och inflytande 6ver foretagets ekonomiska situation, planerings-, budget- och uppféljnings-
arbete. Darigenom ges de fackliga foretradarna pa ett tidigt stadium méjlighet att medverka
med idéer och forslag och darigenom paverka foretagets framtid.

Foretagsledningens framtidsbedémning skall redovisas sé att de fackliga organisationerna
i foretaget far méjligheter att gemensamt med féretagsledningen behandla och bedéma
foretagets marknadsutsikter, inkdpsverksamhet, konkurrenslage, produktutveckling och
produktionsutrustning samt de anstalldas trygghet och utveckling i arbetet.
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Mom 3.

Varje anstalld har en unik kunskap om den egna arbetsplatsen och darmed mycket stora
mojligheter att foresla forbattringar till gagn for det samlade resultatet. Det &r angeldget att
alla k&nner ansvar for ett effektivt utnyttjande av utrustning och material. En forutséttning for
de anstélldas medverkan &r information om planerade insatser och resultatuppfdljning.

Mom 4.

De anstillda ges oversiktlig information om foretagets ekonomiska utveckling i konkret och
lattillgénglig form. Utbildning om féretagets och arbetsplatsens ekonomi och aktuella problem
kan bidra till féretagets utveckling. Sadan utbildning bor aktivt framjas.

Kommentar:

Det forutsatts att Radet for utvecklingsfragor kommer att utarbeta underlag fér utbildningen.
| anslutning hartill dverlagger parterna, centralt eller férbundsvis, om vilken omfattning den
utbildning bor ha som skall ske pa betald tid.

Mom 5.
En fraga av sarskild vikt i manga foretag ar energiférbrukningen. Arbetsgivaren och de fackliga
organisationerna kan samverka med syfte att uppna god energihushallning.

MEDBESTAMMANDETS FORMER
8§86 Anpassning till lokala forhallanden

Mom 1.

Formerna for samverkan och medbestdmmande anpassas till de lokala férhallandena pa
arbetsplatsen. De lokala parterna har ett gemensamt ansvar for att fa till stdnd &ndamalsenliga
samverkans- och medbestammandeformer.

Mom 2.

Organisations- och arbetsformer som innebér att beslut kan delegeras till de direkt berérda ar
av stor betydelse. En utveckling i denna riktning stéller krav bade pa foéretagets 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 6verenskommelse

Mom 1.

Efter framstallan fran lokal part bér arbetsgivaren och den lokala arbetstagarorganisationen
traffa dverenskommelse om hur medbestdammande skall utévas. Darvid kan féljande former
komma i fraga:

Forhandlingar mellan féretaget och facklig organisation enligt MBL.

En annan form fér medbestdmmande &r att fackliga féretréadare pa olika nivder medverkar i
féretagets ordinarie linjeorganisation (linjeférhandling och linjeinformation). Medbestammande
kan ocksa utdvas i partssammansatta samarbets- och informationsorgan.

Den lokala 6verenskommelsen skall vara sa utformad att det klart framgar vilka medbestéam-
mandefragor och utvecklingsomraden enligt § 2, mom 2, som omfattas av linjeférhandlingar
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och partssammansatta organ. Nar medbestammandet utdvas i enlighet med de lokalt verens-
komna formerna ar kravet om primér férhandlings- och informationsskyldighet enligt MBL upp-
fyllt.

Mom 2.

Lokalt kan 8verenskommas att till tiden begrénsade fragor (exempelvis investering i byggnader
och maskiner, omstrukturering, organisationsférandring) behandlas och genomféres i projekt
med medverkan av de lokala arbetstagarorganisationerna.

Den lokala 6verenskommelsen om projektarbetet skall vara sa utformad att det klart framgar
vilka fragor som skall behandlas i projektet och vilka fackliga befogenheter som uttvas inom
projektet. dverenskommelsen kan ges den innebdrden att primar férhandlings- och informa-
tions skyldighet enligt MBL sker inom projektet.

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

Mom 3.
Facklig representant skall vid medverkan i linjeférhandling, partssammansatt organ och projek-
tarbete ges skéligt radrum for att bedoma uppkomna fragor.

Mom 4.

Facklig representant har vid medverkan i linjeférhandling, partssammansatt organ och

projektarbete, rétt att hanskjuta viss medbestdmmandefraga till férhandling enligt MBL.
Uppkommer frdga om nédvéandigheten och omfattningen av personalinskrénkningar skall

fragan handlaggas enligt MBLs regler om annat ej innefattas i den lokala 6verenskommelsen.

Kommentar:
Vad som framkommit vid utévande av medbestdammande enligt denna paragraf &r ej géllande
for lokal facklig organisation som ej deltagit i arbetet.

§9 Mindre féretag

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

Kommentar:

Parterna &r 6verens om att det ar betydelsefullt att det ar de anstéllda och deras fackliga
representanter i foretaget som i férsta hand utévar medbestdmmandet. LO och PTK samt
deras forbund atar sig att aktivt verka for att ombud utses i féretag utan lokal arbetstagar-
organisation och att kontaktombudet ges uppgifter och befogenheter att hantera fragor enligt
detta avtal pa det sétt lokal arbetstagarorganisation informerar arbetsgivaren om. SAF atar
sig att aktivt verka for att arbetsgivaren tillser att tid avsétts for ombudets utbildning och for
fullgérande av det fackliga uppdraget.

Kommentar till §§ 6-9:

Formerna fér samverkan och medbestdmmande méste anpassas till de lokala férhallandena.
Parterna vill emellertid i anslutning hartill ange nagra méjliga utgangspunkter fér den lokala
anpasshingsprocessen.

m Det 4r viktigt att de anstéllda i féretaget inom ramen fér arbetet (yrkesrollen) ges
utrymme for inflytande, delaktighet och ansvar. Den enskildes méjlighet till med-
bestammande bor sérskilt uppmarksammas och framjas.
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m En viktig forutsattning for ett utvecklat medbestammande &r att den enskilde
garanteras majlighet att i varje lage fora fraga vidare i linjen och/eller till den fackliga
organisationen.

m Det &r angelédget att medbestammande kan utdvas i enkla smidiga former och dari-
genom skapa férutsattningar for aktivt beslutsfattande i foretaget.

§10 Facklig information pa betald tid
Facklig medlem har rétt att pa betald tid hogst 5 timmar per ar delta i av lokal arbetstagar-
organisation ordnade fackliga moten pa arbetsplatsen i fragor som ror férhallandet till
arbetsgivaren eller som i 6vrigt har samband med den fackliga verksamheten vid féretaget.
Med beaktande av den férbundsanpassning som kan ha gjorts skall den narmare tillamp-
ningen av denna bestammelse éverenskommas mellan arbetsgivaren och den lokala arbets-
tagarorganisationen. Harvid skall beaktas att mote forlaggs sa att det medfér minsta mojliga
stérningar fér produktionen eller arbetets behdriga gang. | normalfallet férlaggs motet utanfor
ordinarie arbetstid, varvid Overtidserséttning utges. Efter lokal verenskommelse kan motet
forlaggas pa ordinarie arbetstid. D& skall i den betalda tiden inréknas tid som atgar for
forflyttningen till och frdn motet.

§ 11 Koncerner och foretag med flera driftsenheter

Mom 1.

| koncerner tilldmpas detta avtal for varje féretag for sig. | forsta hand behandlas harvid fragor
som ror det egna foretaget. | informationshéanseende géller dock att 6vergripande information
om koncernen — inklusive verksamhet utom landet — l&mnas i de i koncernen ingadende foretagen.

Mom 2.
Fragor enligt 11 § MBL som har betydelse fér flera enheter i en koncern kan behandlas i
sarskild ordning. Koncernledningen och de berérda lokala arbetstagarorganisationerna bor
traffa dverenskommelse om hur medbestdmmandet skall utdvas i sddana fall. De lokala arbets-
tagarorganisationerna bor utse en grupp féretrddare med befogenhet att dverldagga och
férhandla med koncernledningen.

| de fall 6vergripande beslut medfor viktigare férandringar lokalt skall, om ej annat foljer av
dverenskommelse, férhandlingar rérande genomférandet av besluten ske enligt 11 § MBL.

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

Mom 3.
Fackliga representanter anstéllda inom koncerner har ratt till betald ledighet i skélig omfattning
for fackligt kontaktarbete.

Pa begaran av lokala fackliga organisationer som ingar i koncernen skall férhandlingar dga
rum om former och kostnader fér kontaktarbete. Kostnaderna avser erséttning for férlorad
arbetsfortjanst samt resor och traktamenten. Sadan facklig verksamhet bor budgeteras for
néstkommande verksamhetsar.

Majligheter till samordning mellan kontaktarbete och andra 6verldggningar, exempelvis
mellan de lokala fackliga organisationerna och koncernledningen skall tillvaratas.

Det forutsétts att lokal dverenskommelse om fackligt kontaktarbete tréffas mellan koncern-

ledningen och féretradare for lokala arbetstagarorganisationer.

Kommentar till mom 3:
Till grund fér bedomningen av fackligt kontaktarbete ligger savél behovet av en dndamalsenlig
facklig verksamhet som arbetsgivarens resurser och férhallanden i 6vrigt. Darvid skall beaktas
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koncernens eller foretagets storlek, organisation, struktur och beslutsordning samt den fack-
liga strukturen.

Kommentar till § 11:
Reglerna i § 11 avser verksamhet inom landet.
Reglerna ovan géller i tillampliga delar dven for foretag med flera sjélvstandiga driftsenheter.

§12 Arbetstagarkonsult

Mom 1.

Enligt detta avtal ges de anstélldas fackliga foretradare i féretaget mojlighet att medverka i
bedémningar av féretagets ekonomiska situation och framtid. Sddan medverkan férutsatter
en utveckling av kompetens inom dessa omraden och ansvar att géra egna bedémningar.
Foretaget medverkar till utbildning. | sddana situationer som nedan anges kan dock sérskilda
insatser behdvas for att underlatta for de lokala fackliga organisationerna att behandla fore-
liggande problem.

Mom 2.
De lokala arbetstagarorganisationerna har rétt att anlita arbetstagarkonsult for sarskilt uppdrag
infor forestaende fordandringar som har vasentlig betydelse for féretagets ekonomi och fér de
anstalldas sysselsattning. Syftet med detta &r att ge de fackliga organisationerna méjligheter
att analysera foreliggande faktaunderlag och att ta stéllning till de fragor som féréandringen
aktualiserar.

Arbetstagarkonsult kan vara utomstéende expert (extern konsult) eller anstélld i féretaget
(intern konsult) .

| andra fall &n har avses kan arbetstagarkonsult utses om de lokala parterna &r darom ense.
Uppnas ej 6verenskommelse kan part hanskjuta fragan till Radet for utvecklingsfragor for
utlatande.

Kommentar:

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

Mom 3.

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

Mom 4.
Extern konsult skall vara auktoriserad eller godkand revisor eller enligt arbetstagarorganisa-
tionerna pa annat satt ha erforderlig teoretisk och praktisk kompetens.

Mom 5.

Person som har intressen som strider mot foretagets affarsméssiga intressen far ej vara
arbetstagarkonsult. Person som &r arbetstagarkonsult i annat féretag far ej utses utan god-
kénnande av respektive arbetsgivar- och arbetstagarférbund. Nar férbunden bedémer fragan
om jav far onddiga hinder ej uppstéllas.

Mom 6.

Arbetstagarkonsult skall genom féretagsledningen erhalla bitrédde och information enligt
medbestdmmandelagen och detta avtal i den omfattning som erfordras fér uppdraget.
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Mom 7.
De lokala arbetstagarorganisationerna utser fortroendevalda bland de anstéllda till vilka
konsulten skall ldmna bitrdde och information.

Ovannamnda fortroendevalda kan med féretagsledningen aktualisera information fran
konsulten till andra féretréddare for de lokala arbetstagarorganisationerna.

De lokala arbetstagarorganisationerna skall p& begéran informera féretagsledningen om
konsultens arbete.

Mom 8.
Foretaget eller enskild person kan skadas om arbetstagarkonsult for vidare vad han fatt
kédnnedom om men hade bort halla hemligt.

De lokala arbetstagarorganisationerna och arbetsgivaren skall tillsammans sluta avtal med
extern arbetstagarkonsult, i vilket skall intas bestdmmelser om sekretess och om péaféljder for
brott mot sekretessen.

Kommentar:
Denna paragraf avser foretag med minst 50 anstéllda. Om de lokala parterna &r ense foreligger
dock inte hinder for att arbetstagarkonsult utses i féretag med mellan 25 och 50 anstallda.
| sadant fall géller reglerna i 6vrigt i denna paragraf.
De centrala parterna skall utforma riktlinjer for sekretessregler avseende arbetstagarkonsulter.

FRAMJANDE AV UTVECKLINGSARBETET

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

Parterna &r eniga om att arbetsplatserna i stérsta méjliga utstrackning bor sté 6ppna for
sadan forskning.

Om arbetsgivaren eller den lokala arbetstagarorganisationen 6nskar att utomstaende
forskare skall beredas tilltrade till arbetsplatsen for arbetslivsforskning skall forhandlingar
upptas mellan arbetsgivaren och berdrda lokala arbetstagarorganisationer. Darvid skall
parterna soka né enighet om férutsattningarna for forskares tilltrade och om villkoren for
arbetstagare som engageras i forskningen.

Kan de lokala parterna inte enas kan part hanskjuta vid fragan till centrala forhandlingar.
Under lokal eller central férhandling kan endera parten hénskjuta fragan till Radet for utveck-
lingsfragor som ager avge rekommendation till [sning av fragan.

Uppnas vid central férhandling ej enighet kan fragan foras vidare till utvecklingsavtalets
skiljendmnd for avgérande.

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

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

Denna paragraf skall &ga motsvarande tillimpning da fraga uppkommer om tilltrade for
utomstéende i sddant utvecklingsarbete som &r jamférbart med arbetslivsforskning.
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814 Radet for utvecklingsfragor
SAF, LO och PTK inrattar Radet for utvecklingsfragor. Radets uppgifter ar:

att f6lja och framja tillimpningen och den fortsatta utvecklingen av avtalet

att 6verlagga om fradgor som har anknytning till detta avtal

att ge rekommendationer till parterna i fragor som hanskjuts till radet

att vara forum for information om betydelsen av systematiskt utvecklingsarbete i féretagen
att folja svensk och internationell utveckling pa omradet

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

Rédet bestar av 12 ledamoéter varav 6 fran arbetsgivarsidan och 6 fran arbetstagarsidan jamte
lika antal suppleanter.

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

Radets ledaméter utses for en tid av tre ar.

SAF, LO och PTK skall férse rddet med nédvandiga resurser och utse en mindre grupp for
beredning av drenden och for handlaggning av bradskande uppgifter.

§15 Skiljenamnden for utvecklingsavtalet
Skilienamnden har till uppgift att tjanstgéra som skiljenamnd enligt vad som anges i férhand-
lingsprotokollet och utvecklingsavtalet.
Namnden bestar av 2 ledaméter fran SAF, 1 fran vardera LO och PTK och lika antal supple-
anter. Vid forfall fér 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 fér ndmnden och vid
behoven ersattare for denne.

FORHANDLINGSORDNING MED MERA
§16 Férhandlingsordning

Mom 1.

Forhandlingar i féretaget som part pékallar enligt 11 eller 12 §§ MBL eller enligt § 8 mom 4

i detta avtal skall upptas utan onddigt dréjsmal och i 6vrigt med den sérskilda skyndsamhet
som omstandigheterna kréver. Detta géller &ven sadan lokal férhandling som pékallas efter
det att en férhandlingsfraga enligt § 9 i detta avtal handlagts av kontaktombud utan att fragan
darvid l6sts.

Onskar arbetstagarparten enligt 14 § MBL pakalla central fsrhandling och att arbetsgivaren
skall avvakta med beslut eller atgard till dess sadan férhandling genomférts skall meddelande
dédrom ldmnas arbetsgivaren sa snart som mojligt och senast sju dagar efter det den lokala
férhandlingen avslutats. Om annat ej 6verenskommes géller att den centrala férhandlingen
skall ske under medverkan av férbunden & émse sidor samt att férhandlingen upptages
skyndsamt.

| fraga om séttet att forhandla géller foreskrifterna i 15 § samt 16 § férsta och tredje
styckena MBL.

Mom 2.
Tvist om tolkning eller tillampning av detta avtal skall snarast hénskjutas till forhandling mellan
de lokala parterna.

Uppnér de lokala parterna ej enighet skall tvisten pa begéran av endera parten hénskjutas till
central férhandling. Sadant hénskjutande skall ske skyndsamt efter de lokala férhandlingarnas
avslutande.
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Framstéllan om lokal eller central férhandling skall dock senast géras inom de tidsfrister som
anges i 64 § MBL.

Mom 3.

Under lokal eller central férhandling kan endera parten fora viss fraga till Radet f6r utvecklings-
fragor som &ger avge rekommendation till I16sning av fragan. Radet &ger i anslutning till
behandling av visst drende tillkalla sakkunnig eller pa annat satt inhamta upplysningar av
betydelse for radets bedémning.

Mom 4.

Tvist rérande § 11 mom 3, §§ 12 och 13 kan av part fér slutligt avgérande hénskjutas till
Skilienamnden for utvecklingsavtalet. Annan tvist om tolkning eller tillampning av detta avtal
kan av part hanskjutas till Arbetsdomstolen. Om berérda parter &r ddrom ense kan dock sadan
tvist i stéllet slutligt avgoras av skiljendmnden.

Mom 5.

Arbetstagarparter bor i lokala eller centrala forhandlingar upptrada gemensamt om arbetsgiva-
ren sa begér. Oavsett sddan begéran har arbetstagarparterna rétt att forhandla gemensamt
nar de sa finner lampligt.

§17 Giltighetstid
Savél mellan SAF och LO/PTK som mellan férbund, vilka antagit avtalet, géller det tills vidare
med en uppségningstid av tre manader.

§18 Férslagsverksamhet
Parterna har enats om att férslagsverksamheten skall handlaggas i enlighet med 6verens-
kommelsen i bilaga 1.
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Att vara med innan besluten fattas

Kommentarer, rdd och anvisningar till lag om medbestdmmande
I arbetslivet.

Denna skrift &r avsedd att vara ett stéd i det lokala arbetet med
medbestammandefragorna. De ofta anvanda paragraferna &r
mera ingdende kommenterade medan andra delar ar kort
sammanfattade. Det finns ockséa rad och anvisningar som inte
ar direkta lagtolkningar.

Skriften kan bestéllas fran ptk.se



