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Handledning fortroendemannalagen
— partsgemensam arbetsgrupp

Bakgrund

Lokala fackliga relationer har stor
betydelse i den svenska arbetsratten
och det finns ett stort virde i funge-
rande lokala relationer liksom i att det
finns kunniga och utbildade personer
saval i den lokala klubben som hos det
enskilda foretaget.

Fortroendemannalagen (FML) reglerar
den fackliga fortroendemannens
stallning pa arbetsplatsen. Under
avtalsrorelsen 2020 enades Innova-
tions- och Kemiarbetsgivarna i Sverige
(i fortsattningen IKEM) och Unionen
om att utarbeta en praktisk handled-

ning angaende fragor som har med
tilldmpningen av FML att gora.

Innehallet i handledningen ror framst
hanteringen av ledighet for facklig
verksamhet, anstallningsvillkoren,
|6nesattning och I6neskyddet for fack-
liga fortroendeman samt efterskyddet
nar den fackliga fortroendemannen
ska atergd i tjanst.

Syftet med denna praktiska hand-
ledning ar att forebygga tvister kring
fragor som har med FML att gora
samt att belysa vardet av konstrukti-
va fackliga relationer. Nar det galler

efterskyddet géller det att skapa
forutsattningar for att fortroendevalda
ska kunna forena en yrkeskarriar som
kraver hog kompetens med att under
en tid verka fackligt. Handledningen
behandlar dessa fragestallningar pa
ett sa konkret satt som mojligt och nar
sa ar mojligt med belysande exempel.

IKEM:s och Unionens avsikt ar att
handledningen ska hjalpa saval
foretag som lokala klubbar att hitta
praktiska och vél fungerande former
for det fackliga arbetet.

FORTROENDEMANNALAGEN
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Inledning

1.1 Praktisk handledning
Denna handledning innehaller
fragestallningar som ror fackliga
fortroendemans stallning pa arbets-
platsen och relationen mellan de
lokala fackliga organisationerna och
foretagen. Den innehaller inga rad i
de materiella fragor som de lokala
parterna har att hantera i den |6pande
verksamheten. Fragestéllningar

om hur parterna skoter exempelvis
MBL-férhandlingar, vad som ingar i
forhandlingsskyldigheten, LAS-fragor,
diskrimineringsfragor med mera,
ldmnas alltsa utanfor denna skrift.

Ett syfte med handledningen ar helt
enkelt att hjdlpa de lokala parterna att
undvika tvister som ror tillampningen
av FML, ett annat ar att framhalla
vardet av val fungerande relationer
mellan fack och féretag pa lokal niva.
Avsikten med handledningen ar
varken att utvidga eller begransa de
rattigheter och skyldigheter som féljer
av FML.

Handledningen innehaller praktiska
tips och rad samt en del fiktiva exem-
pel som kan tjana som vagledning for
foretag och fackliga fortroendeman.
IKEM och Unionen har tillsammans

utifran bade erfarenheter och praxis
resonerat sig fram till dessa tips och
exempel. Av tydlighetsskal innehaller
texten i nagra delar information fran
Unionen om hur Unionen internt
hanterar vissa typer av fragor. Det ror
bland annat fragor om mandat och
bildande av klubbar. Den informatio-
nen ar inte partsgemensam, men har
tagits med for att besvara fragor som
bade IKEM och Unionen har stott pa.

| sa stor utstrackning som mojligt ska
féretag och fack hantera fragor som
rér FML tillsammans och i samrad.

Vid osakerhet hoppas vi att denna
handledning kan vara till hjélp och ge
svar pa de fragor som de lokala par-
terna kan ha. Om de lokala parterna
behover ytterligare vagledning ar
vart rad liksom tidigare att vanda sig
till radgivare inom IKEM respektive
Unionen.

1.2 Utgangspunkter

for parterna

Regleringen i FML ar langtgaende

pa det sattet att den innehaller en
omfattande ratt for arbetstagarorga-
nisationer att av arbetsgivare krdva
ledigt med eller utan betalning for de

anstallda som ar utsedda till fackliga
fortroendeman. Fére FMLs tillkomst
reglerades fragor om ledighet for
fackliga uppdrag i vissa kollektivavtal
med skyldighet att betala viss ledig-
het enbart for klubbordféranden. |
andra fall fanns inga ataganden fran
arbetsgivare att betala for de fackliga
uppdragen.

| och med 1974 ars lag om fackliga
fortroendeman har lagstiftaren gatt
betydligt Iangre. Lagstiftaren ansag da
att arbetsgivare ska bara storre delen
av kostnaderna for det lokala fackliga
arbetet samtidigt som lagstiftaren
ocksa gav de fackliga organisationerna
rollen som arbetsgivarens motpart i
exempelvis anstallningsskydds- och
medbestammandefragor.

IKEM och Unionen har sett foretag
dar de lokala fackliga relationerna
fungerat val och gett bra resultat for
saval foretag som anstallda, men
det finns ocksa foretag dar de lokala
partsrelationerna inte fungerar sa val.
Ett satt for saval foretag som fackliga
organisationer att fa samarbetet

att fungera ar att fran bada parter
skota fortroendemannafragor pa ett
ansvarsfullt satt.

FORTROENDEMANNALAGEN
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Facklig verksamhet och ratten

till ledighet

2.1 Om fértroendemannalagen
FML utgor grunden for den fackliga
verksamheten. Den ger férutsattning-
arna for fértroendemannens ratt till
ledighet for fackligt arbete samt nar
denne har ratt till ledighet med bibe-
hallna anstallningsformaner. FML inne-
haller ocksa regler som skyddar fortro-
endemannen i dennes verksamhet.

For att FML ska vara tillamplig kravs
det att arbetsgivaren ar bunden av
kollektivavtal. En arbetsgivare blir bun-
den av kollektivavtal antingen genom
medlemskap i en arbetsgivarorganisa-
tion eller genom att teckna sa kallade
hdngavtal direkt med ett fackférbund.
Eftersom den har handledningen van-
der sig till medlemsforetag i IKEM och
fackliga foretradare hos dessa foretag,
beror den alltsd arbetsgivare som ar
bundna av kollektivavtal och ddrmed
tillampar FML. Det ar endast de fack-
liga organisationer till vilka arbetsgi-
varen dr bunden av kollektivavtal som
har ratt att utse fackliga fortroende-
man enligt lagen. Hos IKEM:s med-
lemsforetag ar det férutom Unionen
aven Sveriges Ingenjorer, Naturvetarna,
Ledarna och IF Metall.

Enligt vara gemensamma erfarenheter
tjanar saval arbetsgivare som arbets-
tagarorganisationer pa att bygga upp

och vdrna om goda relationer pa
arbetsplatsen. Givetvis kan parterna
vara oense i olika sakfragor, men att

i grunden ha val fungerande former
for information och férhandling med
mera tjanar bada parter pa. For att
féretagen ska ha nagon att férhandla
med lokalt pa arbetsplatsen kravs

det att lokala fackliga fortroendeman
utses. Normalt bildar arbetstagarorga-
nisationen da en fackklubb, men for-
bundet kan ocksa utse ett kontaktom-
bud som férmedlar information till
och fran regionkontoret. Om det inte
finns nagon facklig fortroendevald pa
arbetsplatsen ar det Unionens region-
kontor som ar lokal part i férhallande
till foretaget.

Enligt FML ska de fackliga organisatio-
nerna anmala till arbetsgivaren vem
eller vilka som ar fackliga fortroende-
man. Det kan vara klubbordféranden
och ledaméter i klubbstyrelsen. Det
kan ocksa vara arbetstagarledamoter
i en foretagsstyrelse, skyddsombud
(arbetsmiljbombud), representanter

i andra av arbetstagarparten och/
eller foretaget utsedda arbetsgrupper
och ledamoter som representerar

ett svenskt bolag i ett europeiskt
foretagsrad.

Aven utsedda arbetsplatsombud
(kontaktombud) omfattas av FML.
Betrdffande skyddsombud som utsetts
av en arbetstagarorganisation och
ledamoter i skyddskommittéer géller
FML i tillampliga delar vid sidan av
bestammelser i arbetsmiljolagen.

Inom koncerner medger Utvecklings-
avtalet att viss facklig verksamhet sker
koncerndvergripande (Utvecklings
avtalet ar ett kollektivavtal mellan
IKEM, IF Metall, Unionen, Sveriges
Ingenjorer, Naturvetarna och Ledarna
som reglerar vissa fragor om medbe-
stimmande, férhandling och infor-
mation). Arbetstagarrepresentanter i
koncernfackliga organ omfattas ocksa
av FML.

Vidare kan 6verenskommelser finnas
om hur information och férhandling
ska ske koncerndévergripande eller i
fall da det finns ett stort rorelsedrivande
bolag dar verksamheten bedrivs pa
flera orter. IKEM:s och Unionens
rekommendation &r i sadana fall att
arbetsgivaren och berérda fack traffar
overenskommelser om formerna for
forhandling och dar gor klart vilken
typ av frdga som behandlas pa vilken
niva i bolaget eller koncernen.

FORTROENDEMANNALAGEN |
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Det ar den fackliga organisationen
som bestammer hur manga och vilka
fackliga fortroendeman som ska
finnas pa ett foretag. Nar det sedan
kommer till den ledighet fran arbetet
som behdvs for att fullgéra uppdra-
get bestams den efter 6verlaggning
mellan arbetstagarorganisationen
och arbetsgivaren. | férhandlingar bér
enbart foretradare delta som har en
uppgift i forhandlingen.

FAKTA Unionen

For att FML ska vara tillamplig maste:

e fortroendemannen vara utsedd av

en kollektivavtalsbarande facklig
organisation och anmald ftill
arbetsgivaren. For medlemsfore-
tag i IKEM innebér det Unionen,
Sveriges Ingenjorer, Naturvetarna,
Ledarna och IF Metall,
fortroendemannen ha som upp-
drag att foretrdda de anstallda i
fackliga fragor och

detta uppdrag vara kant for
arbetsgivaren (lampligen anges
det i anmalan).

Unionen har féljande definitioner for klubb och koncernsamverkan:

En klubb representerar med-
lemmar inom ett foretag pa en
eller flera arbetsplatser inom
en och samma region. En klubb

kan organisera medlemmar vid
ett eller flera organisations-
nummer. Nagon form av kon-
cerngemenskap eller ett natur-
ligt samband mellan foretagen
ar en forutsattning for detta.

FORTROENDEMANNALAGEN

En riksklubb ar en klubb som
representerar medlemmar inom
flera regioner i foretag som har
flera arbetsplatser. En riksklubb kan
organisera medlemmar vid ett eller
flera organisationsnummer. Nagon
form av koncerngemenskap eller ett
naturligt samband mellan foretagen
ar en forutsattning for detta. Unio-
nen har sarskilda riktlinjer for hur
bildandet av riksklubbar ska ga till.

AGNAR SIG AT FACKLIG
VERKSAMHET ENLIGT FML

Koncernsamverkan inne-
bar att flera klubbar inom
en koncern kommer over-
ens om hur och vem som
har mandat att inhamta
information och férhandla
koncernovergripande.




Praktiskt pa arbetsplatsen

Nar det finns en klubb &r det
klubben som utser fértroendeman
och anmaler dem ftill foretaget och
anger vilka uppdrag respektive
fortroendeman har. Det finns inget
formellt skriftlighetskrav, men det ar
lampligt att anmalan gors skriftligt
sa att det i efterhand inte rader
nagon tveksamhet om vilka som ar
fortroendevalda. Arbetsgivaren spa-
rar informationen om vilka anstallda

som ar utsedda att vara fackliga
fortroendeman och deras uppdrag.

Grundregeln ar att klubben nar som
helst kan utse nya fortroendevalda
och darmed anmala dessa till
foretaget. En anmalan bor alltid ske
efter det att klubben genomfort sitt
arsmote sa att det klargérs mellan
klubb och arbets givare vilka som &r
nya fortroendevalda och vilka som

inte langre har nagot uppdrag. For-
troendeman i nagot koncernorgan
ska anmalas saval till det enskilda
foretaget som till moderbolaget. Av
praktiska skal ar det ocksa lampligt
att klubben meddelar Unionens
regionkontor samma uppgifter som
den meddelar arbetsgivaren, sa att
ocksa forbundet vet vem som gor
vad i klubben.

FIKTIVT FALL
Anderssons Plast AB

Svaret pa Anderssons fraga ar att klubben har ratt att
utse det antal fértroendevalda som klubben anser ar
lampligt. Det Andersson som arbetsgivare kan ha syn-
punkter pa ar hur mycket ledighet som ska beviljas
eftersom ledigheten ska vara skalig i forhallande till
arbetsplatsen. IKEM:s och Unionens uppfattning ar
dock att antalet fortroendemaén ska sta i proportion
till verksamhetens omfattning.

(Se mer om detta under avsnitt 2.5.2.)

Pa Anderssons Plast AB har det tidigare inte funnits
nagon klubb pa tjanstemannasidan. Sammanlagt ar
cirka 40 tjansteman anstéllda pa foretaget. Konstruk-
toren Urban har nu skapat intresse for och tillsam-
mans med kollegorna bildat en Unionenklubb. Efter
att klubben bildats och styrelse och fortroendevalda
utsetts lamnar Urban in en lista dver vilka som ar
fortroendevalda till vd:n Andersson: Urban ar ord-
forande, Ingbritt ar viceordférande, Kalle ar (liksom
tidigare) skyddsombud, Alice ar kassor och Leila och
Nils ar ledamoter i klubbstyrelsen. Andersson undrar
om det verkligen ar ratt och riktigt att klubben kan
anmala sa manga fortroendevalda.

FORTROENDEMANNALAGEN | 13



Pa tjanstemannaavtalets omrade har
en klubb fullt forhandlingsmandat
vilket ocksa framgar av Unionens
stadgar. Finns inte nagon klubb utgor
Unionens regionkontor lokal part, och
kan som sadan delegera forhandlings-
mandat till arbetsplatsombud (kon-
taktombud). Nar det inte finns nagon
klubb, men val ett arbetsplatsombud,
ar det viktigt att vara tydlig med vilket
mandat arbetsplatsombudet har.

2.2 Vad ar facklig verksamhet?
FMLs definition av facklig verksam-
het &r ganska vidstrackt. For att det
ska vara fraga om facklig verksamhet
enligt FML ska fortroendemannen
foretrada de anstédllda pa arbetsplat-
sen, direkt eller indirekt, i fragor som
ror forhallandet till arbetsgivaren.

| praktiken foretrader klubben sina

FIKTIVT FALL
Northern Chemicals AB, i den kanadensiska Northern

medlemmar pa arbetsplatsen, men i
exempelvis medbestimmandelagen
har den lokala fackliga organisationen
givits en roll att foretrada de anstéllda
som grupp gentemot arbetsgivaren.

Aven regional och central facklig
verksamhet, till exempel centrala
férhandlingar eller avtalsforhandlingar
kan omfattas av FML.

Nagra exempel pa facklig verksamhet
enligt lagen ar férhandlingsarbete

i traditionell mening (lokala eller
centrala forhandlingar; avtalsférhand-
lingar likaval som tvisteférhandlingar)
samt forberedelser, men dven infor-
mation om fackféreningens verksam-
het pa arbetsplatsen och radgivning
till klubbens medlemmar och stéttar
dem i t.ex. rehabiliteringsarenden.

Exempel pa da fortroendemannen
foretrader medlemmar mer indirekt
ar vid deltagande i central delegation
i avtalsrorelsen, eller i en bransch-
delegation.

En viktig del av den fackliga verksam-
heten bestar av uppgifter som foljer
av de olika arbetsrattsliga lagarna. De
arbetsrattsliga lagarna bygger i stor
utstrackning pa att arbetstagarorgani-
sationen ar arbetsgivarens motpart.
Det innebér att forhandlingar och
forberedelser infér dem i fragor som
ror uppsdgningar eller verksamhets-
forandringar ar facklig verksamhet.
Detsamma géller vid tillampningen
av olika regler i kollektivavtalen. Om
arbetsgivaren exempelvis vill ta upp
en forhandling om forlangning av en
visstids anstallning utgor en sadan
férhandling ocksa facklig verksamhet.

14 |

Chemicals-koncernen

I Northern Chemicals AB sker en stor del av arbetet
pa engelska och man arbetar ofta 6ver landsgranserna
i olika konstellationer. Jesper ar arbetstagarledamot
i Northern Chemicals styrelse. Han har i princip inga
problem med att anvdnda engelska i sitt arbete utan
tycker att det fungerar val inom utvecklingsomradet
dar han ar verksam. Aven styrelsearbetet sker pa
engelska och dar tycker Jesper att det ar knepigare.
En mangd ekonomiska termer och affarsuttryck som
han inte ar bekant med fran arbetet eller i 6vrigt
anvands av bolagets vd och de andra ledaméterna.

FORTROENDEMANNALAGEN

Ibland sker styrelsemotena via videoldank och da blir
det an mer svarbegripligt.

Vid ett samtal med bolagets vd beskriver Jesper pro-
blematiken och undrar om det skulle vara mojligt att
fa ga en kurs i engelska med inriktning mot styrelse-

arbete. Enligt Jesper omfattas en sadan utbildning av
FML. Vd:n tar del av kursplanen och kommer fram ftill
att Jesper faktiskt kan behova utbildningen i fraga for
sitt uppdrag som ledamot i bolagsstyrelsen.




Aven facklig utbildning och studier
omfattas av lagen. Nar fortroende-
valda soker ledighet for utbildning

ror det ofta utbildning i arbetsratt,
kollektivavtalens regler, arbetsmiljo-
fragor med mera. Sadana utbildningar
omfattas av FML. Mer grundlaggande
utbildning utan direkt inriktning pa
arbetsplatsens olika fragor, som ex-
empelvis utbildning i féretagsekonomi
och sprak, faller inte in under begrep-
pet facklig verksamhet savida det inte
ar en forutsattning for uppdraget. For
sadana studier blir i stéllet reglernai
studie ledighetslagen tillampliga. FML
ar tillamplig pa utbildning i de fall da
vissa kunskaper ar en férutsattning
for uppdraget. Ett exempel &r néar for-
troendemannen arbetar i en koncern
med engelska som koncernsprak,

och fortroendemannen behdver viss
fortbildning i engelska for att kunna
fullgora sitt uppdrag.

Om foretaget ingar i en koncern kan
dven koncerndvergripande fragor
omfattas av FML, till exempel om en
facklig fortroendeman anstalld i ett

dotterbolag deltar i forberedelser
infor overlaggningar och forhandlingar
som sker pa moderbolagsniva i kon-
cernen. | Utvecklingsavtalet mellan
IKEM, IF Metall, Unionen, Sveriges
Ingenjorer, Naturvetarna och Ledarna
finns bestdmmelser om vad parterna
bor gora for att bestamma former och
kostnader for fackligt kontaktarbete
inom en koncern.

Rent politisk, opinionsbildande verk-
samhet och interna féreningsange-
ldgenheter omfattas inte av FML.
Interna foreningsangeldgenheter ar till
exempel medlemsvarvning, kassors-
uppdraget och fackliga val. Att arbeta
for att starta en lokal klubb &r inte
heller facklig verksamhet i lagens
mening utan det arbetet far bedrivas
pa fritiden. | sammanhanget ska dock
sdgas att en arbetsgivare inte far hindra
medlemmar fran att bilda en klubb, da
det kan betraktas som foreningsratts-
krankning. Fackliga fortroendevalda
har dven ratt att, inom ramen for

Utvecklingsavtalet, tréffa och infor-
mera nyanstallda under en timme
om den lokala fackliga verksamheten.
Darutover finns i Utvecklingsavtalet
en ratt for Unionens medlemmar att
hogst 5 timmar per ar pa betald tid
delta i fackliga moten ordnade av den
lokala arbetstagarorganisationen.

"Andra med facklig verksamhet sam-
manhangande fragor” omfattas av
FML. Det &r da fraga om olika typer av
uppdrag som ror till exempel beslu-
tandeformer, produktionsteknik och
verksamhetsutveckling pa den arbets-
plats dar den fackliga fortroende-
mannen ar verksam. Var gransen gar
ar inte helt enkelt att sdga, men bade
foretag och fack bor utga ifran att

det ska galla fragor som direkt eller
indirekt handlar om att foretrada de
anstallda pa arbetsplatsen i fragor som
rér forhallandet till arbetsgivaren.

Om de anstallda inte berors pa nagot
satt, varken direkt eller indirekt, kan
parterna utga ifran att FML inte &r
tillamplig. Detta galler dven for politisk
verksamhet.

FORTROENDEMANNALAGEN |
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2.3 En vadl fungerande facklig
verksamhet — badas intresse
For att fa till stand val fungerande
former for den lokala fackliga verk-
samheten kan det krdvas att bada
parter lagger ner tid for att fundera pa
och tillsammans komma fram till vad
som passar bast pa arbetsplatsen. De
som ar fortroendevalda har ordinarie
arbetsuppgifter som ska utféras och
saval arbetsgivare som fortroendeman
har nytta av att det rader klarhet kring
hur den fackliga tiden ska hanteras.

2.4 Tillhandahallande av
lokaler, tekniska hjalpmedel
med mera

Klubben ska fa mojlighet att disponera
lokal eller annat utrymme pa arbets-
platsen som behdvs for det fackliga
uppdraget. Det vanliga ar att Unionen-
klubben far disponera ett rum i arbets-
givarens lokaler. Det forekommer dven
att arbetsgivaren tillhandahaller vissa
IT-verktyg sasom telefon, dator och
skrivare och att klubben har tillgang till
internet, foretagets intrandt och fore-
tagets server. Men detta ar inget krav
enligt FML. Hur dessa fragor ska l6sas

i praktiken far avgoras fran fall till fall
med hansyn tagen till forhallandena pa
den enskilda arbetsplatsen. Storre krav
kan stéllas pa storre arbetsplatser. Hos
riktigt sma foretag kan det vara tillrack-
ligt att arbetsgivaren tillhandahaller

ett forvaringsutrymme for att forvara
klubbens material och handlingar.

Det bor noteras att den fackliga
informationen (som dokument och
material) naturligtvis ar arbetstagar-
organisationens. | samband med att
IT-verktyg tillhandahalls bor foretaget
och klubben ga igenom foretagets
IT-policy som géller pa samma satt
for fortroendemannen som for dvriga
anstallda. Arbetsgivaren och klubben
bor ocksa diskutera fragor om ansvar
med mera for personuppgifter som
klubben behandlar sa att kraven i
Dataskyddsforordningen uppfylls.
Det ar viktigt att klargora vilka regler
som galler for den lokal och for de
arbetsredskap som arbetsgivaren har
tillhandahallit.

FORTROENDEMANNALAGEN
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KAPITEL 2 — FACKLIG VERKSAMHET OCH RATTEN TILL LEDIGHET

2.5 Facklig tid

2.5.1 Ratt till ledighet

Enligt FML har den fackliga fortroende-
mannen ratt till den ledighet som be-
hovs for det fackliga uppdraget. Som
framgar av avsnitt 2.2 omfattas bland
annat forhandlingar, forberedelser och
facklig information av FML. Det inne-
béar att nar den fackliga fortroende-
mannen sysslar med sadana uppgifter
har han eller hon rétt att vara ledig i
den omfattning som kravs. Det finns
inga fasta mallar eller nyckeltal for att
beddma vilken ledighet som kan vara
tillracklig for det fackliga uppdraget
utan det maste avgoras med utgangs-
punkt i férhallandena pa respektive
arbetsplats.

FORTROENDEMANNALAGEN

2.5.2 Ledighetens omfattning
Ledigheten ska sta i proportion till vad
som ar skaligt med hansyn till arbets-
platsens storlek. De fackliga behoven
ska ses i relation till férhallandena pa
den arbetsplats dar det fackliga arbe-
tet bedrivs eller &r tankt att bedrivas.
Faktorer som kan paverka behovet ar
bland annat antalet anstallda, arbets-
styrkans sammansattning, avtals- och
anstallningsforhallandena, arbets-
tidsforhallandena, arbetets art och
arbetsplatsens beskaffenhet.

Pa en liten arbetsplats ar normalt
behovet av ledighet for det fackliga
uppdraget ocksa litet, medan det

pa storre arbetsplatser kontinuerligt
uppstar fragor som maste |6sas av
arbetsgivare och fackliga foretradare.
Vidare kan verksamheten pa den lilla
arbetsplatsen vara mer sarbar for en

persons ledighet, vilket ocksd maste
tas med i bedémningen.

Tanken ar att de fackliga behoven ska
vagas mot arbetsgivarens intresse av
att inte drabbas av betydande hinder
i sin verksamhet. Detta innebér att
det kan beho6va goras en prioritering
mellan olika behov inom ramen fér
saval den fackliga fortroendemannens
ordinarie arbetsuppgifter som for den
fackliga verksamheten.

Mot de fackliga behoven stélls arbets-
givarens verksamhet. Hansynen till
arbetsgivarens verksamhet kan fa sar-
skild betydelse for sma foretag. Vidare
bor produktionens eller verksamhetens
kanslighet for franvaro vagas in, liksom
mojligheterna att vidta omplaceringar
och att 16sa ersattarfragor.



Ledigheten far inte innebara betydande
hinder for arbetets behoriga gang.
Det gar inte att generellt saga vad
som utgor betydande hinder utan det
beror pa forhallandena pa arbetsplat-
sen vid tidpunkten foér nar ledigheten
ar tankt att aga rum. Vissa hinder i
produktionen eller verksamheten far
arbetsgivaren tala. Nar lagen kom till
menade lagstiftaren att storre krav
bor kunna stallas pa arbetsgivare nar
ledigheten avser den egna arbetsplat-
sen @n nar det ar fraga om uppgifter
utanfor arbetsplatsen. Generellt sett
ar mindre arbetsplatser mer kansliga
for att ndgon ur personalstyrkan ar
frdnvarande.

Exempelvis kan det leda till stora be-
kymmer i verksamheten om ansdkan
om ledighet lamnas in med valdigt
kort framforhallning. Att vara ute i

god tid med begadran om ledighet och
overlaggning underlattar for arbets-
givaren att kunna 6vervaga alternativ,
fordela om arbetsuppgifter och hitta
ersattare, men innebér inte med auto-
matik att betydande hinder inte skulle
kunna foreligga.

Nagon som ar ensam i sin yrkesroll,
som exempelvis ensam bar upp en
kundrelation eller som innehar en
expertkompetens, kan givetvis ocksa
ta uppdrag som facklig fortroendeman,
men det kan vara svarare for arbets-
givaren att bevilja ledighet nar den
fackliga fortroendemannen samtidigt
har en sadan ansvarsfull position pa
arbetsplatsen.

| sddant fall kravs god planering fran
bade klubb och arbetsgivare. Kan en
facklig aktivitet flyttas fran en tidpunkt
till en annan som &r lampligare med

hansyn till verksamheten bor klubben
valja att gora det. | 6verlaggning kan
parterna dven komma fram till att en
arbetsuppgift kan flyttas eller skjutas
upp beroende pa inplanerad facklig
verksamhet.

Att flera fackliga fortroendeman

ska vara lediga samtidigt kan ocksa
medfora betydande hinder for fore-
taget. Vid overlaggning kan klubb och
arbetsgivare da lampligen diskutera
hur manga som verkligen behover
vara lediga for att delta i den aktuella
aktiviteten.

Enligt FML ska ledighetens omfattning
och forlaggning bestdammas efter
overlaggning mellan arbetsgivaren
och klubben. Det finns olika arbets-
satt for att komma 6verens om den
ledighet som behdvs for det fackliga
uppdraget.

FORTROENDEMANNALAGEN
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Alternativ 1

Ett satt ar att fortroendeméannen
ansoker om ledighet infor varje tillfalle
da de behover vara lediga. Omfattning
och eventuell paverkan pa arbetets
behoriga gdng bedéms av arbets-
givaren. Darefter tas ansdkan upp

i overlaggning mellan arbetsgivare
och klubb. Hanteringssattet kan vara
lampligt om den fackliga verksam-
heten ar av mindre omfattning. Admi-
nistrativt ar det ett mera kravande
system, men det kan tillampas om det
inte gar att traffa en rimlig 6verens-
kommelse enligt andra modeller for
ledighet.

FIKTIVT FALL
Anderssons Plast AB

Alternativ 2

En annan modell innebér att foretaget
och den fackliga organisationen kom-
mer Overens om att fortroendeman-
nen under viss del av arbetstiden utfor
sitt fackliga uppdrag. Hos nagra stérre
arbetsgivare forekommer det att Uni-
onen-klubben har en fortroendeman
som sysslar med facklig verksamhet
pa heltid. Det ankommer da pa den
fackliga fortroendemannen att plane-
ra den fackliga verksamheten sa att
den mestadels hamnar pa den tid som
schemalaggs for den fackliga verksam-
heten. Till exempel bér medlemmarna
i klubben informeras om att radgivning
primart ska ske pa den schemalagda
tiden. Sedan kan forhandlingar och
andra plotsliga behov av insatser
intréffa som gor att det maste ske av-
vikelser fran den schemalagda tiden.

Klubbordférande Urban har skott sitt uppdrag nar
det har funnits behov och da ibland hamnat i tidsnod
nar det galler arbetet som konstruktor. Pa grund av
detta foreslar vd Andersson att Urban gar ner till 80
procent i tjanstgoringsgrad i sitt ordinarie arbete som
konstruktor och avsatter 20 procent till det fackliga

uppdraget.

Mot bakgrund av den 6verenskommelse de traffat

Alternativ 3

Ytterligare ett satt ar att arbetsgivare
och klubb infor varje ar ungefarligt
uppskattar mangden tid som kommer
att behovas for det fackliga arbetet
och planerar for de utbildningar som
de fortroendevalda anser sig behova
under aret. Arbetsgivaren behéver da
veta vilka fackliga fértroendeman som
ansvarar for det I6pande fackliga ar-
betet med radgivning och information
till sina medlemmar pa arbetsplatsen
och fa en ungeférlig uppskattning av
tidsatgangen for det arbetet. Lamp-
ligen kan man titta pa foregaende

ar och analysera om lika mycket tid
kan komma att behovas dven det
aktuella aret.

avseende facklig tid och da forslaget passar val ihop

med den, anser de bada att det &r en bra idé och att
det fungerar i verksamheten. Urbans I6n kommer att
vara oforandrad.
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Vid tillampning av alternativ 3 far
saval arbetsgivare som fack vara
beredda pa att oférutsedda handelser
kan intraffa som gor att mer tid @n
vad som planerats kan behdévas for
det fackliga uppdraget, exempelvis
om foretaget behéver genomfora

en driftsinskrankning eller en storre
omorganisation. Uppfdljning av ledig-
heten bor ske I6pande under aret och
vid eventuell avvikelse fran budget far
parterna resonera om orsak till avvi-
kelsen och hur den ska hanteras.

FIKTIVT FALL

Det géller att hitta former for den
fackliga fortroendemannen att kunna
forena sitt uppdrag med sina arbets-
uppgifter. Det ar normalt bara hos de
allra storsta arbetsgivarna som det
finns fortroendevalda som dgnar sig
at det fackliga uppdraget pa heltid. Ett
sadant heltidsuppdrag kan medféra
att det blir svarare for fortroendeman-
nen att aterga till de tidigare arbets-
uppgifterna nar uppdraget avslutas.
Kraven i arbetet kan ha forandrats
under tiden som det fackliga upp-
draget har pagatt. Det ar ett intresse
saval for de fackliga fortroende-

maéannen som for arbetsgivaren att den
som &r fortroendeman kan férena det
fackliga uppdraget med meningsfulla
arbetsuppgifter.

Enligt FML har arbetsgivaren en
skyldighet att undanrdja fysiska hinder
och vidta organisatoriska forandring-
ar som behovs for att fortroende-
mannens fackliga arbetsuppgifter ska
kunna utféras. Beroende pa omfatt-
ningen av det fackliga uppdraget kan
arbetsgivaren darfér behova éver-
vaga forandrade arbetsuppgifter eller
forandrade arbetstider for att under-
latta for fortroendemannen att kunna
fullgora det fackliga uppdraget.

Anderssons Plast AB

Nar tva ar har gatt sedan klubben bildades har vd
Andersson trottnat pa att hantera de ledighetsansok-
ningar om facklig tid som kommer in stup i kvarten.
Det ar nastan uteslutande klubbordférande Urban
och skyddsombuden som ansékt om ledighet for
radgivning, utbildning och information. Flera ur
klubbstyrelsen har nu gatt ett antal olika utbild-
ningar, till stor del under betald ledighet. Anders-
son som ar man om att skota informations och
forhandlingsskyldigheten enligt MBL traffar foretra-
dare for klubben regelbundet. Han tycker att infor
det kommande aret bor han och klubben kunna
komma 6verens i forvdg om ungefar hur mycket
facklig tid som behdvs och dven vilka utbildningar
de fortroendevalda kan behdva ga. Andersson kallar
darfor till en overlaggning.

Infor 6verlaggningen om facklig tid har klubben bland
annat sett dver vilket utbildningsbehov som kan
tankas finnas under det kommande aret. Eftersom
verksamheten pa foretaget gar bra och det troligen
blir farre forhandlingar, samt att klubbforetradarna
fatt mer erfarenhet, ser klubben att det kommer att
kravas lite mindre facklig tid an foregaende ar.

Vid overlaggningen redovisar klubben den utbild-
ningsplan som finns. Kalle som ar ny i styrelsen ska
ga en grundutbildning i arbetsratt och Urban ska ga
en fortsattningskurs i forhandlingsteknik i Unionens
regi. Efter 6verlaggningen har Andersson nu fatt en
uppfattning om den fackliga tid som i forvag gar att
planera och parterna ar 6verens om omfattningen.

FORTROENDEMANNALAGEN
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KAPITEL 2 - FACKLIG VERKSAMHET OCH RATTEN TILL LEDIGHET

2.5.5 Betald ledighet for facklig
verksamhet

Den fackliga fortroendemannen har
ratt till ledighet med bibehallna
anstéllningsférmaner for facklig
verksamhet som avser fortroende-
mannens egen arbetsplats. Exem-
pelvis har fortroendemannen ratt till
bibehallna anstallningsformaner vid
deltagande i en central tvisteférhand-
ling, besok hos myndigheter rorande
forhallandena pa arbetsplatsen,
bolagsstyrelseméten inom koncernen,
deltagande i europeiska foretagsrads
verksamhet eller deltagande i facklig
utbildning, om utbildningen har direkt
betydelse for fortroendemannens
uppdrag pa arbetsplatsen. Daremot
foreligger inte ratt till bibehallna
anstallningsformaner vid deltagande

i allmant centralt fackligt arbete, till
exempel centrala avtalsférhandlingar,
eller, vid mer grundlaggande utbildning,
som till exempel vidareutbildning i
arbetsratt eller sprak. Har maste en
beddmning géras med hansyn till

Har 6verlaggningen
agt rum?

Ar ledigheten av skilig
omfattning?

FORTROENDEMANNALAGEN

fortroendemannens uppdrag. | vissa
fall kan dven sadan utbildning ge ratt
till betald ledighet.

2.5.6 Ledighet for utbildning
For att ratt till ledighet ska foreligga
kravs till en bérjan att aktiviteten
kan anses falla inom ramen for
arbetstagarens uppdrag som facklig
fortroendeman sa som det har
anmalts till arbetsgivaren.

Rimligheten i att flera fackliga fortro-
endevalda gar samma utbildning vid
samma utbildningstillfdlle far bed6-
mas fran fall till fall. For bedémningen
av om det foreligger ratt till ledighet
for utbildning har antalet fortroende-
man vid foretaget, foretagets storlek
och andra férhallanden betydelse. |
vissa fall kan bedémningen leda till
att den sokta ledigheten far spridas
ut over langre tid och till exempel att
nagra fortroendevalda far ga kursen
vid ett senare tillfélle.

Avser ledigheten den
egna arbetsplatsen?

Ledighet utan I6n
(Forbundet betalar)

Medfor forlaggningen
betydande hinder

Om samtliga fortroendevalda ar
relativt nytilltrddda kan det finnas

ett storre behov att delta i fackliga
utbildningar om tillampligt kollektiv-
avtal eller andra arbetsréttsliga regler,
medan behovet ar betydligt lagre om
de utsedda fortroendemannen redan
gatt flera utbildningar.

Nar ansékan om denna typ av ledighet
kommer arbetsgivaren till del kan man
vid 6verldggning diskutera antalet del-
tagare och kursinnehallet. Om arbets-
givaren anser att det ar oskaligt manga
som anmalts kan man exempelvis ta
reda pa nar kursen ska ga igen och
foresla att nagra av de anmalda gar
vid nésta kurstillfalle. Tanken med
overlaggningen ar att parterna ska
diskutera kursinnehallet och pa sa vis
komma fram till om kursen omfattas
av ratten till ledighet eller inte, och
om det i sa fall ar sadan ledighet

som avser fértroendemannens egen
arbetsplats och ger ratt till bibehallen
I16n under ledigheten.

Forlaggs ledigheten
utanfor arbetstid pga
arbetsgivaren?

Aven dvertidsersattning och
i forekommande fall ersatt-
ning for merkostnader



Utbildning som har direkt betydelse
for verksamheten pa arbetsplatsen
ger ratt till betald ledighet. Da ska
ledighetens omfattning forst ha
beddmts som skélig och forlaggningen
av ledigheten inte innebéara betydande
hinder for arbetsgivarens verksamhet.
Det ska rora sig om utbildningar som
forbattrar fortroendemannens
mojligheter att handlagga fragor som
uppkommer pa den egna arbets-
platsen. Exempel pa sadana fragor ar
utbildning i arbetsratt och géllande
kollektivavtal, arbetsmiljofragor och
diskrimineringsfragor. Utbildningar
kan anordnas av arbetsgivaren, till
exempel pa arbetsmiljoomradet,

da arbetsgivaren har ett ansvar for
arbetsmiljon pa arbetsplatsen.

FIKTIVT FALL
Anderssons Plast AB

Klubben far av Unionen centralt besked om att en
mycket viktig temadag avseende visstidsanstallningar
och fragor om bemanningsforetag ska genomforas
redan kommande vecka. Urban lamnar direkt in en
ansokan om att alla fortroendevalda i klubbstyrelsen
ska fa ledigt med bibehallna anstallningsformaner for
att delta pd temadagen. Amnet ar vildigt intressant
aven om Anderssons knappt har nagra visstidsan-
stallda och inte brukar anlita bemanningsféretag utan
enbart plastkonsulter till vissa uppdrag.

Kravet pa att utbildningen ska ha
direkt betydelse for forhallandena

pa arbetsplatsen innebér inte att den
fackliga verksamheten maste &dga
rum pa arbetsplatsen. Det avgbrande
for om en facklig kurs eller liknande
facklig aktivitet ska ge rétt till betald
ledighet &r att den har betydelse for
arbetsplatsen eller ar nédvandig for
att det fackliga arbetet ska kunna
bedrivas.

Praktiskt pa arbetsplatsen

Klubben ska kunna presentera
kursens innehdll och Ita arbets-
givaren ta del av kursplan och
schema fér kursen eller utbild-
ningen. | annat fall kan arbets-
givaren inte bedéma om det dr en
sddan ledighet som omfattas av
rétten till ledighet eller rétten till
ledighet med bibehdllna anstdll-
ningsférmadner.

Just denna vecka deltar fem av fortroendemannen i
avslutningen och éverlamningen av ett for Anderssons
Plast AB mycket viktigt projekt. Deras deltagande pa
temadagen skulle leda till att motet med kunden
skulle fa stallas in och leveransen skjutas framat.
Temadagen skulle alltsa innebara ett betydande
hinder for verksamheten. Andersson motsatter sig
darfor deltagandet pa temadagen for samtliga fem
fortroendevalda, men sager att det &r i sin ordning
att Urban och ett av skyddsombuden deltar med

bibehallen I6n. Urban har inget att invdnda mot det.

Vd Andersson anser att det ar orimligt att alla i klubb-
styrelsen ska dka pa denna temadag, sarskilt med sa
kort varsel och dven med beaktande av att fragorna
inte ar sarskilt aktuella hos Anderssons Plast AB.

FORTROENDEMANNALAGEN
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Ledighetens omfattning och forlagg-
ningen av ledigheten bestams efter
overlaggning mellan arbetsgivaren
och klubben (se om olika arbetssatt
att komma overens om den fackliga
tiden i avsnitt 2.5.3). Syftet med
bestammelsen ar att det sa langt som
mojligt ska rada samférstand mellan
arbetsgivare och den lokala fackliga
organisationen nar det galler omfatt-
ning och forlaggning av den fackliga
tiden.

Efter en genomford storre drifts-
inskrankning dar antalet anstallda
minskats kan behovet av ledighet

for de fackliga uppdragen minska. En
bedomning maste dock goras i det
enskilda fallet. Aven i en situation som
innefattar en driftsinskrankning géller
principen om att dverlaggning ska
hallas mellan klubb och arbetsgivare
for att bestdmma omfattning och
forlaggning av ledighet.
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Praktiskt pa arbetsplatsen

Ansékan om ledighet bor ske i s god tid som mdjligt. Det finns inga angivna
tidsfrister i FML, men tanken dr att arbetsgivaren och klubben ska hinna
overldgga om ledigheten innan den dr ténkt att diga rum. Klubben kan inte
anvdnda sig av tolkningsféretréde om éverldggning inte forst har égt rum.
Det kan vara svdrare fér arbetsgivaren att planera verksamheten om
ansékan om ledighet kommer vildigt ndra inpd den planerade ledigheten.
For att fortroendemannen ska ha sG goda mdéjligheter som méjligt att exem-
pelvis ga en 6nskad utbildning bér han eller hon ddrfor se till att vara ute i
god tid med sin ansékan. Det blir dd ldttare for arbetsgivaren att planera
runt ledigheten och eventuellt hitta ersdttare till fértroendemannen.

I de fall som vi har beskrivit ovan ddr arbetsgivare och fack har en mer
generell 6verenskommelse om den fackliga tiden behéver inte ansékan om
ledighet och 6verldggning genomféras pad det sdttet som vi just redogjort
fér. I vissa fall dér facklig verksamhet inte har kunnat planeras i férvdg, det
vill sdga vid mer akuta héndelser, sa kan kravet pa féregdende éverldgg-
ning falla bort. Vid sadana tillféllen bér den fackliga fértroendemannen
kontakta arbetsgivaren sa snart det kan ske.

Vid speciella situationer pa det enskilda foretaget, ndr det till exempel rér
stora omorganisationer eller driftsinskrdnkningar kan det fackliga arbetet
behéva prioriteras om. Exem pelvis kan mera tid fér ledighet behéva med-
ges for sdrskilt angeldgna fackliga uppgifter jamfért med uppgifter som
dr mindre angeldgna, stérre ansprak kan stéllas av fértroendevalda med
handlédggande eller verkstéllande funktioner én av dem som har mindre
centrala uppgifter, fackliga uppgifter pG den egna arbetsplatsen kan
behéva sdttas framfér uppdrag pd annat hdll och sd vidare.



Nar det ar fraga om ledighet for fack-
lig verksamhet som ror den fackliga
fortroendemannens egen arbetsplats
har fértroendemannen ratt till bibe-
hallna anstéllningsformaner.

Bibehallna anstéallningsférmaner inne-
fattar lonen jamte sadana lonetillagg
som kontinuerligt och forutsdagbart
betalas vid sidan av I6nen, sdsom
exempelvis beredskapsersattning

och provision eller liknande roérliga
I6nedelar.

Om det beror pa arbetsgivaren att
den fackliga verksamheten forldaggs
till annan tid an ordinarie arbetstid sa
ska fortroendemannen fa ersattning

FIKTIVT FALL

som om han hade utfort arbete at
arbetsgivaren. En facklig fortroende-
man som arbetar nattskift, men som
pa grund av det fackliga uppdraget
maste arbeta dagtid, far behalla sin
ersattning for forskjuten arbetstid. Nar
arbetsgivaren kallar till férhandling
utanfor fortroendemannens ordinarie
arbetstid har denne ratt till dvertids-
ersattning.

| kapitel 4 behandlas fragor om I6n
och betalning till fackliga fortroende-
man narmare.

Om de lokala parterna ar oense om
huruvida en viss aktivitet ar facklig
verksamhet eller om ledigheten ska
vara betald, har den fackliga organisa-

tionen tolkningsforetrade till dess tvis-
ten l6sts. Tolkningsforetradet utovas
under skadestandsansvar, se vidare
om tolkningsforetrade i kapitel 5.

For att avgora hur reglerna om ledig-
het och betald ledighet ska tillampas
kan checklistan pa sidan 22 anvandas.

Anderssons Plast AB

Vd Andersson och hans ledningsgrupp har gjort en
oversyn av verksamheten och kommit fram till att
organisera konstruktérsarbetet annorlunda framover.
Konkret innebar deras forslag att Urbans arbetsupp-
gifter kommer att ldggas ut pa andra anstallda och i
nagra fall pa konsulter. De har beslutat att inratta en
ny tjanst som kvalitetsansvarig och har tankt erbjuda
Urban den. Av den anledningen varslar foretaget bade
Urban och klubben om detta enligt FML.

Da detta ar en storre omorganisation som inte enbart
avser Urban utan beror andra tjansteman kallar vd:n
till en férhandling enligt 11 § MBL dar han beskriver
forslaget till omorganisation. Klubben har ett antal
fragor och ber om radrum. Férhandlingen ajourneras
till veckan darpa och da meddelar klubben att de inte
har nagot att invanda mot forslaget. Dessutom tackar
Urban ja till den nya tjansten. Han papekar att han
kommer att ha kvar uppdraget som fortroendeman.

| samma veva kommer ledningen fram till att arbets-
tiderna for Kalle, som ar skyddsombud, maste forand-
ras for att battre félja verksamheten. Vd Andersson
varslar klubben om den tankta férandringen. Efter tva
dagar begar klubben 6verlaggning. Klubben kraver
skadestand eftersom Andersson glomt att dven
underratta Kalle. Efter en stundtals hetsig diskussion
klargor foretaget att den har forandringen ar nod-
vandig och att de nya arbetstiderna inte kommer att
forsamra Kalles maojligheter att fullgéra sitt uppdrag.
Andersson intygar att det var en helt oavsiktlig miss
att han inte underrattade Kalle om forandringen. |
fortsattningen avser han att alltid underratta och
varsla i liknande situationer, men papekar att om
klubben vill krdva skadestand maste de pakalla lokal
forhandling om saken. Klubben slapper den fragan.
Efter genomford overlaggning meddelas Kalle om de
nya arbetstiderna som kommer att borja galla tva
veckor efter underrattelsen.

FORTROENDEMANNALAGEN
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Skydd for den fackliga fortroendemannen

3.1 Regler och skydd

Det finns ett antal regler som har
till syfte att skydda den fackliga
fortroendemannen och den fackliga
verksamheten.

Fortroendemannen ska behandlas
lika i forhallande till 6vriga anstallda.
Det innebar att det fackliga uppdraget
inte far innebdra att fortroendeman-
nen behandlas sdimre nar det galler
anstallningsvillkor eller arbetsforhal-
landen.

Fortroendemannen far inte hindras att
fullgora sitt uppdrag. En facklig fortro-
endeman har bland annat ratt att rora
sig fritt och besdka samtliga arbets-
stdllen som finns inom fértroende-
mannens verksamhetsomrade. For att
inte hindra den fackliga fortroende-
mannen kan arbetsgivaren ocksa
behoéva omplacera fortroendemannen
eller befria honom eller henne fran
vissa arbetsuppgifter eller pa annat
satt forsoka ordna anstallningsférhal-
landena sa att de gar att forena med
de fackliga uppgifterna, till exempel
genom att anstélla en vikarie eller
genom att omfordela arbete. Det ar

inte alltid enkelt att hantera fragor om
omplacering till féljd av det fackliga
uppdraget. Arbetsgivarens syn kan
vara att uppdraget tar sa mycket tid i
ansprak att det inte gar att kombinera
med en viss typ av arbetsuppgifter
och att fértroendemannen darfor
erbjuds andra arbetsuppgifter som
lattare gar att forena med uppdraget.

3.2 Trakasserier dr inte tillatna
En omplacering till arbetsuppgifter som
omojliggor uppdraget ar inte tillaten.
Aven en omplacering till mindre
kvalificerade arbetsuppgifter kan vara
otilldten, om atgarden sker i trakas-
serande syfte, det vill sdga om syftet
med omplaceringen ar att bestraffa
fortroendemannen eller férsamra

fér honom eller henne pa grund av
uppdraget. Trakasserier av fortroende-
valda utgor enligt medbestammande-
lagen foreningsrattskrankning och ska
inte forekomma. En arbetsgivare som
trakasserar en facklig fortroendeman
pa grund av hans eller hennes fackliga
uppdrag kan bli skyldig att utge skade-
stand till bade fortroendemannen och
arbetstagarorganisationen.

3.3 Skydd mot uppsagning

vid arbetsbrist

Enligt FML har fackliga fértroendeman
foretrade till fortsatt arbete i en
arbetsbristsituation, om det ar av
sarskild betydelse for den fackliga
verksamheten pa arbetsplatsen.
Regeln blir aktuell i samband med att
22 § anstallningsskyddslagen tillampas,
det vill sdga vid driftsinskrankningar
da turordning aktualiseras. Vid en
total avveckling av arbetsplatsen

har den inte nagon betydelse. Det

ar egentligen inte den fackliga for-
troendemannen som skyddas utan
den fackliga verksamheten pa arbets-
platsen. Syftet med bestammelsen ar
att sakerstalla att den fackliga verk-
samheten kan fortga pa arbetsplatsen.
Ett exempel ar nar klubbordféran den
ar ung och har kort anstéllningstid,
men arbetar med sitt uppdrag pa
heltid eller i stor omfattning vid en
driftsinskrankning. Da kan undantag
behova goras fran turordningen mot
bakgrund av de sarskilda insatser

som kravs fran klubbordféranden néar
driftsinskrankningen ska hanteras.
Skulle driftsinskrankningen innebara
att det i praktiken inte finns nagon
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fortroendevald kvar pa féretaget kan
det anses tillrackligt att ombudsman
fran Unionens regionkontor bitrader
arbetstagarna fortsattningsvis.

En uppsdgning som sker i strid mot
regeln om foretradesratt till fortsatt
anstallning kan ogiltigforklaras av
domstol. FML innebar alltsa ett
undantag fran huvudregeln att ogiltig-
forklaring av en uppsagning normalt
inte kan ske vid uppségning pa grund
av arbetsbrist.

3.4 Varsel och dverlaggning
Nar en arbetsgivare ar i fard med att
ta initiativ till forandringar av fortroen-
demannens arbetsforhallanden eller
anstallningsvillkor ska arbetsgivaren

FIKTIVT FALL

enligt huvudregeln varsla det lokala
facket och underratta den fackliga
fortroendemannen minst tva veckor

i forvag. Detta galler oavsett om
forandringen medfor en negativ eller
positiv effekt for fortroendemannen.
Daérefter har den fackliga organisa-
tionen och den fackliga fortroende-
mannen ratt att begdra 6verlaggning i
fragan. Arbetsgivaren far inte verkstal-
la férandringen forran dverlaggning
har avslutats.

Forandringar som utgor ett normalt
led i fértroendemannens arbete och
inte forsamrar hans eller hennes moj-
ligheter att fullgora det fackliga upp-
draget innebar ingen varselskyldighet.
Men bestdmmelserna om varsel och

overlaggning 6verensstdmmer inte
med reglerna om primar férhandlings-
skyldighet enligt 11 § MBL som anger
att det ska vara fraga om viktigare
forandring. Bestdmmelserna om
varsel och 6éverlaggning i samband
med fordandring av fortroendeman-
nens arbetsférhallanden eller villkor,
rér sadana forandringar som kan ha
betydelse for den enskilde fortroende-
mannen och det fackliga arbetet.

Klubben och fértroendemannen har
ratt att begdra 6verldaggning inom en
vecka fran det att de mottagit varslet
och forandringen far inte genomforas
forran sadan overlaggning agt rum.
Se dock vidare i avsnitt 5.2 angdende
tolkningsféretrade med mera.

Northern Chemicals AB

Det gar daligt inom Northern Chemicalskoncernen
och den svenska ledningen kallar till MBLinformation
och férhandling dar det redovisas forslag pa verk-
samhetsforandringar med betydande driftsinskrank-
ning genom bland annat flytt av delar av nuvarande
produktion till Lettland fran Sverige, Tyskland och
Frankrike.

Jesper som ar ordférande och EWCledamot och

Eva som ar bolagsstyrelseledamot forhandlar for
Unionenklubben och har i andra sammanhang fatt
information om vad som kommer att handa. Troligt-
vis kommer de bli uppsagda pa grund av arbetsbrist,
eftersom de inte har sa lang anstallningstid.

Jesper och Eva, som ar de i klubben som arbetar
mest med fackliga fragor samt har ett kontaktnat
inom koncernen som ar viktigt att ha for de kom-
mande férhandlingarna, tar upp problematiken pa
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ett styrelsemote i Unionenklubben. De tva kommer
troligtvis snart att bli uppsagda och behéver da ersat-
tas. Under styrelsemoétet kommer styrelsen fram till
att Jesper och Eva inte gar att ersatta i nartid eller
under den kommande processen med forhandlingar
och verksamhetsflytt/nedlaggning. Fragan tas darfor
upp pa det sedan tidigare planerade medlemsmotet
tva dagar senare.

Medlemsmotet beslutade att Jesper ska vara undan-
tagen fran turordningsreglerna.

Vid MBLférhandlingen med arbetsgivaren meddelade
Unionens forhandlingsdelegation sin standpunkt.
Parterna diskuterade fragan och kom till slut fram till
att Jesper hade sarskild betydelse for den fortsatta
fackliga verksamheten pa foretaget och att han darfor
skulle undantas fran turordningen. Darefter genom-
fordes och avslutades turordningsforhandlingen.




Praktiskt pa arbetsplatsen

Arbetsgivaren madste komma ihdg att varsla och underrdtta om férdndringar
av fackliga fértroendemdns arbetsférhdllanden eller anstdllningsvillkor

tvd veckor innan de ska genomféras. Det krdvs inte att det ska vara frdga
om en viktigare foréndring (som enligt 11 § MBL) for att skyldigheten att
varsla och underrdtta ska bli aktuell. Ibland kan férédndringen ingd i en
stérre omorganisation och da dr det méjligt fér klubben och féretaget att
hantera fragor som ocksa rér fértroendevalda inom ramen fér den primdra
MBLférhandlingen. | en sddan situation dr det viktigt att det dr tydligt att
MBLférhandlingen ocksG omfattar fragan om fértroendemannens arbets-
férhdllanden. Det dr dven viktigt att det framgdr av forhandlingsprotokollen.
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Fortroendemannens lon och formaner

— |oneskydd

4.1 Loneskydd

Ingen arbetstagare ska behdva riskera
sankt 16n eller samre arbetsférhallan-
den for att han eller hon tar pa sig ett
fackligt uppdrag. Om arbetstagaren
till foljd av det fackliga uppdraget
behover omplaceras till sdmre betalda
arbetsuppgifter eller i det nya arbetet
inte kan uppna samma l6n som
tidigare, blir arbetsgivaren skyldig

att fylla ut I6nen till den niva som
fortroendemannen skulle ha haft, om
han eller hon inte hade tagit pa sig
nagot fackligt uppdrag.

Den fackliga fortroendemannen

ska inte behandlas samre an Ovriga
anstédllda pa grund av det fackliga upp-
draget, men han eller hon ska heller
inte hamna i en priviligierad situation
jamfort med kollegorna.

Om fértroendemannen haft fast
manadslon uppstar knappast nagot
problem. Om han eller hon darutéver
haft rorliga tillagg kan oklarheter
uppsta. | dessa situationer galler
principen som beskrevs tidigare — att
en fortroendeman inte ska komma i
samre stdllning an arbetskamraterna
pa grund av det fackliga uppdraget.

Vidare ska de fortroendevalda enligt
FML ha ratt att félja med i arbets-
kamraternas I6neutveckling, bade

om denna ar battre eller samre an for
genomsnittet. Fortroendeman omfat-
tas precis som Ovriga tjansteman av
Avtal om lokal I6nebildning i foretagen
mellan IKEM och Unionen. Loneavta-
let innebar oftast en arlig [onerevision
dar utrymmet for revisionen ska for-
delas enligt Idneavtalets [6neprinciper.

Skulle fortjansten av andra skal minska
for den grupp av arbetstagare som
fortroendemannen normalt tillhér,
far fortroendemannen tala det i likhet
med arbetskamraterna. Vid exempel-
vis sjukdom géaller samma regler om
I6neavdrag som for Ovriga arbets-
tagare. Pa motsvarande satt férhaller
det sig med omplaceringar som inte
sker med anledning av det fackliga
uppdraget utan som beror pa drifts-
forhallanden, organisationsférand-
ringar och sa vidare. Det sarskilda
skyddet i FML géller alltsa inte i
sadana fall — inte ens om omplace-
ringen skulle leda till inkomstsankning.
Fortroendemannen ar i dessa hanse-
enden underkastade samma regler
som de anstalla i 6vrigt.
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Nedan beskrivs ett par situationer som illustrerar [6neskyddet for fackliga
fértroendeman.

1. Foretaget genomfor en forandring i ett av arbetsgivaren ensidigt beslutat
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bonussystem som beror avdelning X dar fortroendemannen F:s gamla
arbetskamrater arbetar. Genom férandringen kommer ersattningen att
minska for de tidigare arbetskamraterna och for F.

Fortroendemannen E arbetar heltid fackligt och har kompensation for
bortfallen provision, eftersom han innan det fackliga uppdraget avionades
med provision. Nu valjer bolaget att gbra om hela I6nesystemet till fast
I6n. Detta medfor att ersattningen for provision bortfaller. E ska I6ne-
massigt placeras in bland sina gamla arbetskamrater.

Fortroendeman B omplaceras fran skiftarbete till dagtidsarbete for att
kunna skota det fackliga uppdraget. Nar B arbetade skift hade han bade
skifttillagg och tillagg for forskjuten arbetstid. Efter omplaceringen till
dagtid arbetar han inte skift och férandringen skedde pa grund av det
fackliga uppdraget. | detta fall har B ratt till ersattning for bortfall av saval
skifttillagg som tillagg for forskjuten arbetstid. Skulle daremot skiftgangen
upphora pa den avdelning dar B tjdnstgjorde fore omplaceringen har B
inte langre ratt till ndgon kompensation for tillaggen.
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4.2 Lonesattning av fortroen-
demadn — nagra praktiska tips
Loneprinciperna i [6neavtalet och
foretagets I6nekriterier tillampas dven
betrdffande de fackliga fortroende-
mannen. Det kan ibland vara svart

for arbetsgivaren att bedéma arbets-
insatsen for en fortroendeman som
dgnat mycket arbetstid at det fackliga
uppdraget. For den fortroendeman
som har uppdraget pa deltid ska den
I6nesattande chefen vid bedomning
av prestation endast betrakta det jobb
som utforts i linjen med hansyn tagen
till fortroendemannens majlighet att
utfora detsamma.

Den fackliga tiden ska betraktas som
neutral i [dnesdttningshanseende.
Den tid som arbetstagaren dgnat at



ordinarie arbetsuppgifter ska bedo-
mas enligt de kriterier som tilllampas
vid l6nesattningen pa foretaget. Det
ar viktigt att fortroendemannen och
chefen gar igenom férvantningarna
och férutsattningarna for de ordinarie
arbetsuppgifterna.

| de fall da en stor del av arbetstiden
dgnats at det fackliga uppdraget kan
arbetsgivaren exempelvis utga fran
en snittberdkning fér den grupp dar
fértroendemannen skulle arbetat
om han eller hon inte varit facklig
fortroendeman eller dar han eller hon
arbetar delvis. Om arbetsuppgifterna
forsvunnit och det inte finns nagon
grupp att gora en direkt jamforelse
med kan l6nesattningen utga fran
snitthdjningen bland Unionens med-
lemmar pa foretaget.

FIKTIVT FALL
Anderssons Plast AB

Urban ar under ett antal ar valdigt engagerad i sitt
uppdrag som facklig fortroendeman och drar ett

Det ar lampligt att arbetsgivaren har
en ordning for hur den som éar facklig
fértroendeman pa heltid ska behand-
las i samband med I6neséattningen.
Arbetsgivare bor inte bortse fran att
fortroendemannen far en bred kun-
skap om foretaget och dess verksam-
het. Det kan vagas in vid [6nesattning-
en. Klubben kan till exempel lyfta fram
att klubbordféranden har en viktig
ledarfunktion och att det ska beaktas
vid I6nesattningen.

Uppstar det diskussioner rérande de
fértroendevaldas I6neutveckling pa
foretaget kan parterna ta upp fragan i
samband med den analys som ska go-
ras enligt |6neavtalets I6neprinciper.

Hur l6neséattningen av fortroende-
maénnen sker i detalj pa det enskilda
foretaget maste avgoras dar. Saval
IKEM som Unionen har erfarenhet av
att det kan uppsta svara gransdrag-
ningsproblem i samband med dessa
fragor. | synnerhet néar det géller
langvariga fackliga uppdrag hamnar
arbetsgivare och lokal arbetstagarpart
ofta i resonemang avseende vilken
ersattning som ska utbetalas. Malsatt-
ningen maste vara att hitta praktiska
|6sningar.

Andersson ar bekymrad éver hur han nu ska kunna
sysselsdtta Urban pa heltid. De arbetsuppgifter han

hade tidigare som konstruktor finns inte kvari samma
form och de arbetsuppgifter han haft parallellt med
uppdraget som facklig fortroendeman racker inte till
utan kommer att spridas ut bland kollegorna. Men
det finns en ledig roll som teknisk specialist som
Andersson tror att Urban skulle klara efter nagra
manaders inlarningstid och kort vidareutbildning,
bland annat i de relevanta dataprogrammen som
kravs. Lonen ligger pa samma niva och Urban
accepterar erbjudandet.

tungt lass som klubbens ordférande. Omfattningen
av hans fackliga tid blir under aren allt stérre, medan
ovriga ledamoter i klubbstyrelsen tar valdigt lite tid i
ansprak for sina uppdrag. Detta har lett till att Urban
i dialog med Andersson fatt delvis andra arbetsupp-
gifter och sysslar med det fackliga uppdraget i snitt
40-50 procent av'arbetstiden. Arbetsuppgifterna har
varit av projektkaraktar och har plockats ihop allt-
eftersom. Efter viss tid beslutar Urban sig for att avga
som klubbordférande.
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4.3 Efterskyddet

Nar det fackliga uppdraget enligt lagen
har upphdort genom en avanmalan har
den fore detta fortroendemannen ett
kompletterande skydd, ett sa kallat
efterskydd.

FML bygger pa idén att den som ar
facklig fértroendeman inte ska hamna
i en sdmre position dn andra anstallda
pa grund av det fackliga uppdraget.
Fértroendemannen har darfor ratt till
samma eller likvardig stéllning i fraga
om arbetsforhallanden och anstall-
ningsvillkor som om han eller hon inte
hade haft ndgot fackligt uppdrag. | de
fall nagon har varit facklig fértroende-
man pa heltid eller annars har varit
ledig for sitt uppdrag i stor omfattning
kan han eller hon ha kommit ifran
sina tidigare arbetsuppgifter. Arbets-
uppgifterna kan ha férandrats eller
upphort under tiden som det fackliga
uppdraget har pagatt. | sadana fall kan
den fackliga fértroendemannen gora
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ansprak pa att fa andra sysslor med
likvardig 16n och likvardiga arbetsfor-
hallanden jamfért med arbetstagare
i samma alder eller med lika lang
anstallningstid.

Ett satt att halla fortroendemannens
kunskaper aktuella ar att fortroende-
mannen ges mojlighet att delta i
kompetensutveckling pa samma satt
som sina arbetskamrater i den arbets-
grupp som arbetstagaren tillhor eller
skulle ha tillhért om han eller hon inte
varit facklig fortroendeman. Fackligt
arbete far inte vara ett hinder for 16-
pande kompetensutveckling. Genom
kontinuerlig kompetensutveckling kan
man undvika att fortroendemannens
kunskaper blir inaktuella och dar-
igenom underlatta en atergang till det
ordinarie arbetet. Fortroendemannen
kan da ocksa, liksom Gvriga arbets-
kamrater, sdka och ta andra lediga be-
fattningar under tiden for det fackliga
uppdraget.

Har tjanstemannen utfort det fackliga
uppdraget pa deltid brukar atergang-
en till det ordinarie arbetet inte vara
nagot storre problem. Nar uppdraget
upphort atergar han eller hon till att
arbeta heltid tillsammans med sina
tidigare arbetskamrater.

Har tjdnstemannen omplacerats till
foljd av det fackliga uppdraget eller
har han eller hon utfort uppdraget

pa heltid kan det vara svarare att
beddéma vilka arbetsforhadllanden
som ska gélla. | en sadan situation far
arbetsgivare och fortroendeman titta
pa utvecklingen for arbetstagare i den
grupp som fértroendemannen borde
tillhéra om han eller hon inte haft det
fackliga uppdraget.

Arbetsgivaren kan, beroende pa om-
standigheterna, vara skyldig att skola
om eller pa annat satt utbilda den

som avslutat sitt uppdrag som facklig
fortroendeman. Det kan vara aktuellt



nar det skett teknisk utveckling med-
an fértroendemannen &gnat sig at
det fackliga uppdraget. Vilka atgarder
som behovs far avgoras i det enskilda
fallet, men parterna dr dverens om
att saval arbetsgivare som lokal facklig
organisation bor gora vad de kan for
att den enskilda fortroendemannen
inte ska hamna i den situationen att
hans eller hennes kunskaper blivit in-
aktuella under tiden som det fackliga
uppdraget pagar. Har det dnda skett
ar ett tillvagagangssatt att ta fram en
handlingsplan for kompetensutveck-
lingen gemensamt mellan foretaget
och den fackliga fortroendemannen.

Ett [ampligt satt att undvika att
kunskaper blir inaktuella kan vara att
inte ha fortroendemannauppdrag pa
heltid. Om nagon anda har det kan
det vara vart att 6vervaga nagon slags
rotation sa att inte en person under
valdigt lang tid &r exempelvis klubb-
ordférande pa heltid. Detta ar ytterst

en fraga for klubben, aven om fragan
ocksa kan komma att behandlas néar
foretag och klubb diskuterar omfatt-
ningen av den fackliga tiden vid fore-
taget eftersom det dven ar intressant
for arbetsgivaren som har att hantera
efterskyddet.
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Tvister om FML

Aven om parterna forsékt komma
overens lokalt och anvander sig av de
tips och rad som foljer av denna hand-
ledning kan det uppsta tvister. Om det
hénder, det vill sdga om parterna har
olika uppfattningar om till exempel
skyddsregler for det fackliga uppdra-
get, l6neskydd och turordningsregler,
bibehallna anstallningsformaner samt
arbetsgivarens skyldighet att ersatta
merkostnader, finns det regler om
tolkningsféretrade som den fackliga
organisationen kan anvanda sig av.

5.1 Forhandlingar r6rande FML
Forhandlingsordningen géller daven for
forhandlingar enligt FML. For det fall
arbetstagarorganisationen anser att
arbetsgivaren pa nagot satt brutit mot
FML har klubben att begéara forhand-
ling enligt gallande férhandlingsord-
ning, det vill sdga lokal och central
forhandling. IKEM:s och Unionens
uppfattning ar att fragor om FML sa
langt som mojligt bor hanteras pa
féretaget och i samforstand.

5.2 Tolkningsforetrade
Tolkningsfoéretrade innebar att
arbetstagarorganisationens mening

i tvistefragan ska galla intill dess att
tvisten slutligt har prévats, det vill
saga avgjorts i forhandling eller dom-
stolsprovning. Om facket vdljer att an-
vanda sig av tolkningsféretrade anger
FML att arbetsgivaren, om denne inte
vill ratta sig efter fackets mening, far
driva tvisten vidare till provning.
Ratten att utdva tolkningsforetrade
tillkommer arbetstagarorganisationen
och inte den enskilda fortroendeman-
nen. Tolkningsforetrade kan goras
gallande utan att nagon forhandling
har dgt rum. Exempelvis kan klubben
klargora att tolkningsforetrade gors
gadllande i samband med Overlaggning
om ledighet enligt FML. Tolknings-
foretrade far inte anvandas i ond tro.
Det innebér att om arbetstagarorga-
nisationen vet om att dess tolkning av
FML &r felaktig sa kan organisationen
bli skadestandsskyldig om de anda
havdar den tolkningen. Det galler
ocksa om klubben uppenbarligen
borde ha insett att deras tillampning
av FML var felaktig. Anvands tolknings-

foretradet pa ett sadant satt kan
arbetstagarorganisationen bli ersatt-
ningsskyldig for uppkommen skada.

Det finns inga formkrav for hur med-
delande om tolkningsforetrade ges.
Det som kravs &r att den fackliga par-
ten pa ett tydligt satt anger att man
vill anvanda sitt tolkningsforetrade.
Det kan ske genom ett skriftligt med-
delande till arbetsgivaren eller genom
anteckningar fran éverlaggning eller i
protokoll fran féorhandling.

Aven arbetsgivaren agerar under
skadestandsansvar i de fall arbets-
givaren inte foljer det tolkningsfore-
trdde som arbetstagarorganisationen
lagt.

Nar tvister uppstar om tillampningen
av FML boér bada parter vara mana

om att ta reda pa vad som ar gallande
ratt. De centrala parterna, IKEM och
Unionen, kan alltid stalla upp med
radgivning. Enligt forhandlingsord-
ningen som galler mellan parterna kan
parterna begéra central forhandling
om de inte lyckas I6sa tvisten lokalt.
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FAKTA Tolkningsforetradare Unionen

Unionen har interna regler om vem som har
ratt att meddela tolkningsforetrdde. Om en
klubb 6vervager att anvanda sig av tolknings-
foretrade maste kontakt tas med Unionens
férbundskontor.

Beslut om tolkningsfoéretrade fattas av
Unionens forhandlingschef eller chefsjurist.

UNoNen
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