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Sammanfattning

Lagstiftningen géllande en facklig fortroendemans réatt till ledighet ar
skriven som en ram, dar arbetsmarknadens parter skall avtala om dess
tillampning. Det varierar mycket pa arbetsmarknaden huruvida sadana avtal
finns och vad de innehdller. En del avtal anger vilka kurser som skall
medfora ratt till betald facklig ledighet, andra anger en viss kvot av timmar
som den fackliga organisationen har att disponera. | Posten AB finns ett
avtal pa central niva, vilken i denna uppsats kallas den 6vergripande nivan.
Detta avtal anger inte nagra exakta antal timmar, utan det ger parterna pa de
underliggande nivaerna mojlighet att avtala om antal timmar for den
fackliga ledigheten. Dock finns det i detta avtal en ratt for varje
fortroendevald att anvanda sig av 11 dagars betald ledighet, till sadan
facklig verksamhet som i normalfallet inte skulle medfora rétt till betalning
fran arbetsgivaren. Genom att lagen &r skriven som att vara en utgangspunkt
for parterna vid skrivandet av egna avtal, uppstar det ibland tvister kring
tolkningen av fortroendemannalagen. AD har i flertalet fall pa 1970- och
1980 talen forsokt tolka FML, men de menar att det & sa olika
forutsattningar att det ar med forsiktighet man skall anvanda domarna sasom
prejudicerande. Detta medfor att det finns en osakerhet kring hur FML skall
tolkas.

Den stora stotestenen ar vilken typ av facklig ledighet som berattigar till
betalning fran arbetsgivaren. Har &r det enligt min mening fyra saker som
maste faststallas enligt FML: Ar det facklig verksamhet ? Vilken &ar den
egna arbetsplatsen ? Rér denna fackliga verksamhet den egna arbetsplatsen
? Till sist handlar det om skéaligheten av denna ledighet, vilken &r den
svaraste att faststalla. Har kan givetvis mycket vara klarlagt genom avtal
mellan parterna, som exempelvis en viss kvot av timmar. Vid
omférhandlingar av dessa avtal kommer givetvis fragan anda upp kring vad
som skall anses vara skélig omfattning. AD-domarna och férarbetena lyfter
fram vissa principer som kan laggas till grund vid en beddémning av vilken
omfattning av den fackliga ledigheten som skall anses skalig. Man kan soka
ledning i jamforbara foretag inom samma bransch, med samma antal
anstallda och med liknande organisation. Utdver det kan man se bland annat
pa arbetets art och personalstyrkans sammansattning. Nar det géller Posten
AB é&r det inom bolaget och frdmst inom respektive delenhet man enligt min
mening kan gora verkliga jamforelser. Exempelvis kan man jamfora tva
olika brevbararkontor, dér forutsattningarna ar ungefar desamma, for att fa
fram vad som kan anses vara skalig omfattning av den betalda fackliga
ledigheten. | Ovrigt gallande hela Postkoncernen, kan ledning enligt min
mening sokas fran andra bolag med liknande organisation och antal
anstallda och liknande. Det finns dock inget jamférbart bolag i
postbranschen, utan det far bli ett bolag dar ovan namnda kriterier stammer
éverens i sa stor utstrackning som mojligt. Pa grund av tekniska problem har
jag tyvarr inte lyckats fullfélja den undersdkning av ett annat bolag, vilket
var min tanke fran borjan.






FOrord

Infor ett examensarbete kretsar tankarna kring vilket &mne som blir bast att
skriva om. For min del har arbetsratt varit en utgangspunkt med tanke pa
min bakgrund inom fackfdreningsrorelsen. Det har ocksa kants viktigt att
skriva om nagonting som kan knytas till det praktiska forvarvslivet. Med
min anstéllning i Posten AB kéndes det naturligt att ta till mig uppdraget
fran min arbetsgivare att skriva om facklig ledighet. Tanken ar att arbetet
skall belysa vad relevanta lagar med forarbeten séger tillsammans med AD-
domar och aktuella kollektivavtal. En Oversiktlig bild av hela
arbetsmarknaden &r givetvis intressant i sammanhanget, &ven om fokus
ligger pa Posten AB. Fran lag och avtal kommer sedan jamforelsen med
ledigheten i praktiken och hur det faktiska uttaget av facklig ledighet ser ut.

Genomgaende i detta arbete skall beaktas den langa tradition som vi i
Sverige har mellan arbetsmarknadens parter att sjilva losa fragorna pa
arbetsmarknaden utan storre inblandning fran lagstiftaren. Det finns
sakerligen ocksa traditioner saval inom Posten AB som pa 6vriga foretag i
olika branscher, kring hanteringen av dels den fackliga ledigheten och dels
dialogen mellan parterna, vilka hade varit intressanta att studera da detta
antagligen paverkar utfallet av den fackliga ledigheten. Detta ligger dock till
storsta del utanfor detta arbete pa grund av utrymmes- och tidsbrist. For att
kunna fordjupa mig i fragan hur lag och avtal ser ut och fungerar i
praktiken, har det varit nodvandigt att ga djupare in i Posten AB:s
organisation for att studera statistik och avtal. De statistiska systemen &r
dock inte helt byggda for att tillgodose en uppsatsskrivande Jur.kand.
studerande. Naval det har varit mycket intressant att fa en djupare insyn i
Posten AB och dess fackforbund. Det har ocksa varit intressant att fa en god
éverblick hur fragorna i allmanhet léses pa arbetsmarknaden.

Jag vill passa pa att tacka alla de inom bade Posten AB och de
representanter fran de olika fackforbunden som jag stallt fragor till och som
helhjartat stallt upp och hjalpt mig. Ett tack ocksa till de representanter pa
Svenskt Néringsliv, Arbetsgivarverket och Landstingsforbundet som varit
mig behjalplig med fragor pa dvriga arbetsmarknaden. Ett speciellt tack till
Posten AB:s forhandlingsdirektor Bitte Weidenhaijn for att jag fick detta
stimulerande uppdrag. Sist men inte minst ett stort tack till min handledare
pa Juridiska fakulteten i Lund Professor Ann Numhauser-Henning, som
lotsat mig fram genom arbetet.

Lund 2003-05-26

Annika Andersson
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1 Inledning

| Sverige finns det en lang tradition mellan arbetsmarknadens parter att fora
diskussioner kring fragor inom fdretagen. Dessa diskussioner tar givetvis
viss tid i ansprak och det ar arbetstagarrepresentantens mojlighet att fa
disponera viss tid for denna verksamhet, som jag har for avsikt att titta
narmare  pa. Fran  borjan  forekom  partsdiskussionerna  pa
arbetstagarrepresentanternas fritid, men efterhand utvecklades detta till att i
vissa fall ske pa vanlig arbetstid. Idag finns det mojlighet for de fackliga
organisationerna att utse fortroendeman® som har till uppgift att tillvarata
medlemmarnas intressen pa arbetsplatsen. Deras ratt till ledighet ar i dag
reglerad i lagen (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pa
arbetsplatsen. Denna lag lamnar dock stort utrymme for parterna att enas i
avtal om bland annat omfattningen av ledigheten. Detta foljer naturligt av
den svenska traditionen, dar arbetsmarknadens parter I6ser manga fragor
genom kollektivavtal. Nar en fortroendevald skall ta ledigt fran sitt arbete
for att deltaga i diskussioner eller forhandlingar med arbetsgivaren, sa
kostar det i de flesta fall pengar for foretaget, i de fall lag eller avtal medger
detta. Av rent ekonomiska eller av andra skal, kan det ibland uppsta
fragetecken kring hur vidstrackt egentligen FML:s regler ér.

Huvudsyftet med denna uppsats ar att forsoka utrona hur langt ratten till
ledighet  stracker sig, med eller wutan ratt till  bibehallna
anstallningsformaner? i forsta hand i enlighet med FML. Givetvis blir det en
fokusering pa de regler som medger ratt till  bibehallna
anstallningsférmaner. Eftersom parterna ges stort utrymme att skriva avtal
pa omradet, blir det av vikt att studera de pa arbetsmarknaden
forekommande avtalen. De avtal pd Posten AB som styr den fackliga
ledigheten, kommer att grundligt undersokas. Andra avtal pa
arbetsmarknaden kommer jag endast 6versiktligt att beskriva. Efter att ha
sett hur langt lagen stracker sig, med hjalp av forarbeten, AD-domar och
doktrin, blir det intressant att titta narmare pa i vad man de pa Posten AB
forekommande avtalen utvidgar ratten till ledighet, framst den betalda. Fran
lag och avtal till praktik, kan det ibland finnas vissa skillnader. Syftet ar
darfor vidare att forsoka utréna hur lag och avtal tillampas i praktiken. Hari
ingdr en statistisk undersokning av det faktiska anvandandet av betald
facklig ledighet. Nagra exempel fran arbetsplatsnivd kommer jag i detta
sammanhang ocksa att presentera.

Jag har begransat mig att géllande fértroendemannalagen férdjupa mig i 6
och 7 8§, vilka ber0r just den fackliga ledighetens omfattning och betalning,
samt i viss man aven i 1 § om lagens tillampning. Som namndes
inledningsvis angaende parternas tradition att diskutera eller forhandla sig

! Begreppet fortroendeman, kommer tillsammans med fortroendevald att vara de begrepp
jag anvander for att beskriva arbetstagarrepresentanterna.

2 | uppsatsen kommer begreppet bibehallna anstéllningsférmaner, dven att bendmnas betald
facklig tid/ledighet.



fram till 16sningar, sa styrs detta till viss man dven av en del lagar. MBL och
styrelserepresentationslagen ar de lagar som reglerar inflytandet i svenska
bolag. Detta inflytande paverkar indirekt den fackliga ledigheten. Berérda
paragrafer i dessa bada lagar kommer jag darfor att kort beskriva. Nar det
galler MBL-férhandlingar, sa har delar av dessa pa Posten AB, men aven i
andra bolag, bakats in i vad som kallas samverkan mellan parterna. Det
finns ett avtal pa Posten AB gallande denna samverkan, vilket i enlighet
med MBL och styrelserepresentationslagen sannolikt paverkar den fackliga
ledigheten och &r darfor av vikt att presentera. | denna samverkan ingar
ocksa arbetsmiljofragor, dar FML ocksa i vissa fall kan bli tillamplig. Jag
har dock av utrymmesskal valt att utelamna fragor kring arbetsmiljo.

1.1 Disposition

Uppsatsen ar uppbyggd pa sa satt, att efter inledningen innehallande syftet
med uppsatsen kommer metoden for dess genomférande. Sedan finns en
bakgrund till den svensk lagstiftningen kring réatten till ledighet for facklig
fortroendeman. Dari finns ett kort internationellt perspektiv, men Gvergar
sedan till att enbart beréra den svenska bakgrunden. En grundlig
genomgang av relevant svensk lagstiftning med tillhérande forarbeten,
foljer naturligt efter bakgrundsbeskrivningen. Arbetsdomstolens tolkning av
aktuell lagstiftning ar givetvis av vikt och kommer saledes darefter. Nar det
galler ratten till ledighet for facklig fortroendeman, ar det av vikt att se pa
de kollektivavtal som parterna tecknat, for att ytterligare fa ett klargérande
pa omradet. | detta sammanhang &r det givetvis viktigt att ocksa beskriva
Posten AB och berdrda fackliga organisationer, vilka ar foremal for en
narmare undersokning i denna uppsats. Pa detta foljer ett avsnitt som
oversiktligt  beskriver  Gvriga  avtalsomraden pd den  svenska
arbetsmarknaden. Efter att detta &r gjort, skall en undersékning goras av hur
stort det faktiska uttaget av ledighet ar inom Posten AB. Innan analysen
kommer jag att presentera tre olika exempel pa den praktiska tillampningen
av lag och avtal.

1.2 Metod

Jag har valt att undersoka relevant lagstiftning och dess forarbeten. Att
studera avgoranden i Arbetsdomstolen har givetvis ocksa varit av vikt. Jag
har &dven sokt ledning i den doktrin som férekommer pa omradet. Relevanta
kollektivavtal har jag ocksd undersokt. For att kunna se pa det faktiska
uttaget av facklig ledighet har det varit nodvandigt att plocka fram aktuell
statistik. Som komplement har jag valt att intervjua representanter bade fran
arbetsgivarsidan och ifran berdrda fackliga organisationer, for att fa fram
mer detaljer kring bolagens respektive de fackliga organisationernas
uppbyggnad och kring den praktiska tillampningen av lag och avtal.

Undersokningen av relevant lagstiftning kommer jag forst och framst att
stilla mot de gallande avtalen. Anledningen till detta &r att jag vill se om



och i vilken man avtalen utvidgar de fackligt fortroendevaldas ratt till
ledigheti forsta hand med bibehallna anstéallningsformaner. Detta kommer
sedan att stallas emot det resultat jag far kring det verkliga uttaget av facklig
ledighet med bibehallna anstallningsférmaner. Min avsikt med denna
jamforelse &r att forsoka se om det faktiska uttaget ryms inom géllande lag
och avtal. Jdmforelse mellan de olika delenheterna inom Posten AB &r ténkt
att kunna peka pa eventuella skillnader inom Posten AB och forsoka utrona
vad en sadan skillnad kan bero pa. Jag har ocksa studerat statistiken i tva
olika tidsperioder, dels angaende antalet anstallda och dels angaende hur
mycket betald facklig tid som anvénts. Denna jamférelse skall kunna utréna
huruvida omfattningen av den betalda fackliga ledigheten foljer de
personalforandringar som skett mellan de bada tidsperioderna. En
oversiktlig redogorelse av andra avtalsomraden skall kunna ge en bild av i
vad man Posten AB ligger i paritet med dessa, angaende den fackliga
ledigheten.



2 Bakgrund

Som namndes inledningsvis, sa ligger bestaimmelser om medbestammande
fran arbetstagarrepresentanter nara ratten till ledighet for de
fortroendevalda. Jag finner det darfér vara relevant att férutom
bestammelserna om sjélva rétten till facklig ledighet, aven kort beskriva de
bestammelser som finns pa omradet om medbestammande i arbetslivet.

2.1 Internationellt

211 ILO

ILO antog 1971 konvention nr 135, som bland annat uttrycker ett skydd for
arbetstagarnas representanter. Den innehaller ocksad bestammelser om att
dessa representanter skall ges mgjlighet att fullgora sina uppgifter. Hansyn
till foretagets behov och mojlighet skall dock tas. Det ar upp till staterna att
inforliva denna konvention antingen genom lag eller kollektivavtal. | ILO:s
rekommendation nr 143 ges mer detaljer kring konventionens tillampning.
Enligt rekommendationen sa bor de fackliga fortroendeméannen fa
erforderlig ledighet utan loneavdrag eller forlust av anstéllningsformaner for
att underlatta deras verksamhet. Fortroendemannen bor ocksa beviljas
ledighet for deltagande i fackliga moten, utbildningskurser, seminarier,
kongresser och konferenser. Aven denna ledighet bor enligt
rekommendationen  beviljas utan loneavdrag eller  forlust av
anstallningsformaner.

Nar dessa instrument remissbehandlades, sa uttalade bade SAF, TCO och
LO att vad géllde konventionen, s dverensstamde den till stora delar med
den praxis som fanns i Sverige och parterna tillstyrkte darfor att denna
skulle ratificeras, vilket Sverige ocksa gjorde. Nar det sedan gallde
rekommendationen, sa konstaterades det vid remissbehandlingen att denna
till stora delar inte éverensstamde med svensk praxis. LO och TCO menade
att det var parterna som borde losa dessa fragor. | detta instimde
departementschefen och saledes forblev rekommendationen lamnad utan
&tgard. ® 1 en tredje ILO konvention (nr 98) som antogs redan 1949, sigs att
om det ar erforderligt, sa skall det efter landets forhallanden vidtagas
lampliga atgarder for att uppmuntra och framja utvecklingen och
utnyttjandet av frivilliga forhandlingar mellan parterna pa arbetsmarknaden,
for att kunna reglera anstallningsvillkor genom kollektivavtal.

® Prop. 1974:88: Férslag till lag om facklig fértroendemans stéallning pd arbetsplatsen
m.m., s. 35 ff.



212 EU

Pa EU-niva har det funnits en debatt angaende arbetstagarnas inflytande
redan fran 1960-talet. Det finns dock inte nagra bestammelser som direkt
handlar om réttigheten till ledighet for fackliga fortroendeman. | den Sociala
stadgan frn 1961 anges att alla arbetsgivare och arbetstagare skall dga ratt
att utan atskillnad forhandla kollektivt. 1 denna star liksom i den ovan
ndmnda ILO konvention nr 98, att staterna har en skyldighet att i vissa fall
frdmja ett forfarande med frivilliga férhandlingar mellan parterna. Det finns
i EG-fordragets artikel 136 ett mal som hanvisar till den Sociala stadgan
fran 1961 och gemenskapsstadgan fran 1989 om arbetstagares
grundlaggande sociala rattigheter. Malsattningen i artikel 136 i EG-
fordraget &r bland annat att dialogen mellan arbetsmarknadens parter skall
framjas. Diskussionerna pa detta omrade har inte forran ar 2001 (under
Sveriges ordférandeskap) resulterat i nagra konkreta datgarder, sasom
direktivet® om anstélldas ratt till information och samrdd. Dessa nya
bestammelser innehaller ej heller nagonting om just ratten for fackliga
fortroendemén att vara lediga. Det finns enligt min mening anledning att
férmoda att subsidiaritetsprincipen i EG-fordragets artikel 5 kan vara
orsaken till detta. Manga EU-lander har system for arbetstagarinflytande
aven om det &r stora skillnader. | vissa fall har landerna fackliga foretradare
enligt svensk modell, i andra fall har de andra féretradare for personalen.®

Gallande just ratten till information och samrad, sa har det dock i vissa
enskilda direktiv, sdsom exempelvis i direktivet om kollektiva
uppsagningar’ redan tidigare kommit bestimmelser om information och
overlaggning. Nagon generell bestammelse har emellertid inte funnits forran
genomfdrandet av ovan namnda direktiv fran 2001 om anstéalldas rétt till
information och samrad. | den Europeiska stadgan om de grundlaggande
rattigheterna, vilken idag endast &r ”soft law”® finns det i artikel 27 en
bestimmelse om arbetstagares ratt till information och samrad inom
foretaget. Denna bygger bland annat pa EG-fordragets artiklar 138 och 139
och medger arbetstagarna eller deras representanter ratt till information och
samrad pa lampliga nivaer. Det finns ej heller har nagonting skrivet
angaende ratten till ledighet for arbetstagarnas representanter. Likasa galler
det i stadgans artikel 28 om arbetstagare- och arbetsgivare eller deras
organisationers rétt till att bland annat forhandla.

* Den Sociala stadgan &r dock inget EU-instrument, utan &r framtaget av Europeiska radet.
® Direktiv 2002/14/EG, om inrattande av en allman ram for information till och samrad
med arbetstagare i Europeiska gemenskapen.

® Nystrém, Birgitta: EU och arbetsratten, tredje upplagan, Stockholm 2002, s. 169 f.

" Direktiv 75/129/EEG, om kollektiva uppsagningar.

8 Med Soft Law, menas att bestimmelserna inte ar tvingande, men att de 4nd& har en viss
betydelse sdsom rekommendationer.



2.2 Sverige

| den sad kallade decemberkompromissen 1906, skrev SAF och LO ett
centralt avtal som dels gav arbetstagarna foreningsratt, dels gav
arbetsgivarna ratt att fritt leda och fordela arbetet och att fritt antaga och
avskeda arbetstagare. Detta far anses vara det forsta tecknet pa viljan att
l6sa konflikter och uppkomna fragestéallningar mellan arbetsmarknadens
parter. Det var dock det sa kallade Saltsjobadsavtalet mellan SAF och LO
1938, som utgjorde en milstolpe mellan lagstiftning och kollektivavtal® i
svensk arbetsratt. Att arbetsmarknadens parter till sa stor del sjalva loser
sina mellanhavanden innebér ju att det tar tid i ansprak. Sa tidigt som 1938
fanns det dock inga generella dverenskommelser om
arbetstagarrepresentantens ratt till ledighet for att exempelvis skdta
forhandlingar med arbetsgivaren. Den allmanna uppfattningen var att detta
skulle arbetstagarrepresentanten skota pa sin fritid. Det skall dock sdgas att
nar arbetsgivaren kallade till forhandling, sa skedde det ofta pa betald
arbetstid. Gallande arbetstagarnas inflytande sd kom det pa den statliga
sidan redan 1937 en kungorelse angaende forhandlingsratt for statens
tjansteméan. | denna fanns frdmst bestammelser om att &mbetsverken skulle
vara skyldiga att konsultera berdrda personalorganisationer.’® 1946
tecknades pa den privata sidan av arbetsmarknaden ett avtal mellan LO,
TCO och SAF om foretagsndmnder. Liknande nd&mnder fanns redan tidigare
i statliga verk. 1 en foretagsnamnd ingick bade representanter for
arbetsgivaren och arbetstagaren och skulle inrattas om det begérdes i foretag
med fler &n 25 bertrda arbetstagare. Detta avtal foljdes av en revision 1958
och en 1966. Vid den sistndmnda revisionen infordes en mojlighet att
tilldela ndmnden bestammanderatt i vissa frgor.** De stora foretagen blev
foregangare nar dessa successivt okade klubbordférandens mojlighet att pa
betald arbetstid exempelvis tala med en medlem som var missndjd med ett
beslut fran arbetsgivaren. 1970 avtalade SAF och LO om vilken rattslig
stallning en klubbordférande skulle ha pa sin arbetsplats. | detta avtal fick
klubbordforanden réatt att bibehalla sin 16n vid fullgérandet av sitt uppdrag.

Lagstiftaren fick darefter upp 6gonen for detta omrade. Det var lite olika
faktorer som inverkade, bland annat ett internationellt perspektiv dar de tva
ovan namnda ILO-instrumenten var viktiga. Det var samtidigt sa att det
forekom flertalet olagliga arbetsnedldggelser i Norrbottens gruvor. Den
socialdemokratiska regimen ville ha reformer pa omradet. 1974 kom
fortroendemannalagen och lag om anstallningsskydd. Tva ar senare kom
medbestammandelagen. *?

% Se vidare under rubriken Kollektivavtal.

10 Schmidt, Folke: Facklig arbetsratt, upplaga 4:5, Stockholm 1997, s. 23-28, 126 f.
11 SOU 1994: 141: Arbetsrattsliga utredningar, s. 30.

12 Schmidt: a.a. s. 23-26, s. 126 f.
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2.3 Fortroendemannalagen

Né&r det galler facklig fortroendeman och dennes stallning i svensk
arbetsratt, ar det framst lagen (1974:358) om facklig fortroendemans
stallning pa arbetsplatsen som aktualiseras och som denna uppsats fokuserar
pd. Det finns dock annan lagstiftning som ocksa beror den facklige
fortroendemannen  och  det &  framst MBL, men  d&ven
styrelserepresentationslagen och LAS, samt i viss man arbetsmiljolagen
(kap. 6). Jag kommer att redogdra grundligt for FML, framst 1, 6 och 7 88.
Det blir en oversiktlig redogorelse for MBL och
styrelserepresentationslagen, emedan jag véljer att helt utelamna LAS och
arbetsmiljélagen.

2.3.1 Fortroendemannalagens tillampningsomrade

Lagen (1974:358) om facklig fortroendemans stallning pa arbetsplatsen,
eller fortroendemannalagen med annat namn, &r den lag som reglerar
forhallandet géllande bland annat den facklige fortroendemannens ratt till
ledighet for sitt uppdrag. Detta ar en ramlag dar det klart framgar av
forarbetena att tanken &r att arbetsmarknadens parter skall anpassa den
fackliga ledigheten efter respektive bransch och fdretag genom
kollektivavtal.

| den inledande paragrafen i FML beskrivs att lagen ar tillamplig pa den
som har utsetts av en arbetstagarorganisation’® att vara foretradare for de
anstillda pa en viss arbetsplats, i fragor som ror forhallandet till
arbetsgivaren eller med andra fragor som hanger samman med facklig
verksamhet. For att FML skall kunna tillampas, forutsétts att berdrda parter
enligt lagens 1 § 2 st. har kollektivavtal. Aven om det tillfalligtvis skulle
vara avtalslost, sa inverkar detta inte pa lagens tillamplighet. Lagen skall
tillampas pa alla fackliga fortroendeman och aven pa de som utsetts till att
utfora fackliga uppdrag pa andra arbetsplatser &n dar den fortroendevalde
sjdlv arbetar. Det sistnamnda galler efter &ndringen av lagen genom
propositionen om regionala fackliga fortroendeman.'* En ytterligare
forutsattning ar att den fackliga organisationen har anmélt de som &r valda
till fortroendemén till arbetsgivaren enligt 1 8 3 st. Med facklig verksamhet
menas till att bérja med de férhandlingar om anstélliningsvillkor som behévs
for att tillvarata medlemmarnas intressen. Aven andra saker som beror
forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagarna som grundas pa lag
eller kollektivavtal kan betecknas som facklig verksamhet.

Dessutom skall lagen dven omfatta sadan facklig verksamhet som inte direkt
beror forhallandet gentemot den egna arbetsgivaren, exempelvis information

13 Med arbetstagarorganisation menas i enlighet med MBL 6 §, en sammanslutning som
enligt sina stadgar skall tillvarata arbetstagarnas intressen i forhallandet till arbetsgivaren,
med andra ord en fackforening.

¥ Prop. 1989/90:157,: om regionala fackliga fortroendeman, s. 20.
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om medlemmarnas ratt till ledighet vid studier. Verksamhet av denna typ
paverkar inte direkt forhallandet mellan arbetstagaren och dennes
arbetsgivare, men har betydelse for ett Okat anstallningsskydd och till
arbetstagarnas anpassning till férandringar i samhéllet. Ett exempel som
namns i propositionen ar, om en klubbkassor deltar i en facklig forhandling
sa blir lagen tillamplig, men om han inkasserar medlemsavgifter sa torde
han inte omfattas av lagen. Bade i utredningen®® och i propositionen®® sags
dock att eftersom lagen kommer att begrénsa rétten till ledighet med
bibehallna anstallningsformaner till att galla endast vid facklig verksamhet
pa den egna arbetsplatsen, kan man ge begreppet facklig verksamhet en
ganska vid tolkning. | detta begrepp kan darfor &ven inkluderas centralt
fackligt arbete'” och fackliga sammankomster som i vart fall har en indirekt
koppling till arbetsplatsen. Utanfor lagen ligger exempelvis politisk
verksamhet. Interna foreningsangeldgenheter kan inte heller sdgas vara
facklig verksamhet.® Jag aterkommer till detta begrepp langre fram i
uppsatsen, da det finns synpunkter inom doktrin och i AD-domar pa vad
som dr att anse som facklig verksamhet.

1 8 &r i likhet med 6 och 7 88 semidispositiv och kan saledes forhandlas om
med stéd av kollektivavtal. Innan vi gar narmare in pa de avtal som &r
relevanta for uppsatsen, ar det av vikt att forst beskriva dven 6 och 7 88.
Eftersom det i vissa fall ges ratt till ledighet med bibehallna
anstallningsférmaner enligt 7 § och i vissa fall endast rétt till ledighet enligt
6 8, har jag valt att beskriva dessa rattigheter var for sig. Det ar i
sammanhanget viktigt att papeka att arbetstagarorganisationen enligt 9 § har
tolkningsforetrdde gallande bestammelserna i FML. Samtidigt skall betonas
att arbetstagarorganisationen kan bli skyldig att utge skadestand i de fall de
utnyttjat tolkningsforetradet pa ett felaktigt satt. Regler for skadestandstalan
aterfinns i 10 och 11 §8.

2.3.2 Ratt till ledighet

Som namndes ovan, sa ger 6 § ratt till ledighet for en facklig fértroendeman.
Enligt lagen sa far denna ledighet tas ut i den omfattning som behdvs for det
fackliga uppdraget, men far inte vara mer an vad som &r skaligt i forhallande
till arbetsplatsen. Ledighetens forlaggning far inte innebara betydande
hinder for arbetets behdriga gang. Slutligen sa skall bade omfattningen och
forlaggningen, bestammas efter dverlaggning mellan arbetsgivaren och den
lokala arbetstagarorganisationen®®. Skrivningen om ratten till ledighet far

>S0U 1973:56: Trygghet i anstallningen II.

16 prop. 1974:88.

" Med centralt fackligt arbete menas enligt begreppen i denna uppsats, verksamhet pa den
dvergripande nivan och méjligen en niva upp och en niva ner.

'8 Prop. 1974:88: s. 155, 5. 211-213.

9 Med den lokala arbetstagarorganisationen menas enligt MBL 6 § 2 st. en
sammanslutning som &r part i en lokal forhandling. Enligt begreppen i denna uppsats, pa
den dvergripande nivan och nivaerna darunder.
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anses vara valdigt allmant hallen och det finns darfor anledning att titta
narmre pa forarbeten och pa avgoranden i Arbetsdomstolen.

| propositionen® till FML i sin ursprungliga lydelse, stdr det angdende
ratten till ledighet i 6 §, att ledighetsfragor i forsta hand bor losas efter
overlaggning mellan arbetsgivaren och den lokala fackliga organisationen
och att kollektivavtal bor kunna traffas gallande omfattningen och
forlaggningen av det I6pande fackliga arbetet. Avtal bor ocksa vara méjligt
for ledighet utanfor arbetsplatsen. Angaende omfattningen av ledigheten, sa
skall den enligt den ursprungliga lydelsen inte stréacka sig langre &n vad som
behovs for den fackliga verksamheten pa arbetsplatsen. | bedémningen av
vad som skall anses vara skélig omfattning, finns det olika kriterier som kan
vara till hjalp. Det &r bland andra kriterier som: antalet anstéllda,
arbetsstyrkans sammansattning, anstallningsforhallandena, arbetets art, och
arbetsplatsens beskaffenhet. A andra sidan skall &ven faktorer som
produktionens kanslighet for bortavaro och mojligheten att sétta in en
ersattare vagas in. Lagen ar i forsta hand till for att 16sa just ledigheten pa
den egna arbetsplatsen.

| propositionen sdgs vidare att for facklig verksamhet utanfor denna
arbetsplats, kan anspraken inte vara sa langtgdende, men att denna bor
kunna vara foremal for en allman skalighetsbedémning. Med arbetsplatsen
avses i forsta hand den driftsenhet® eller liknande, som utgér den naturliga
ramen for den fackliga verksamheten inom foretaget. Om ett foretag har
flera driftsenheter pa en eller flera orter, bor lagens tillampning i forsta hand
bestammas utifrdn de lokala férhallandena.? I utredningen sags att om ett
lokalt kollektivavtal galler flera arbetsplatser inom foretaget, exempelvis pa
samma ort och ar det brukligt att en fortroendeman fullgor sina fackliga
uppgifter dven pa andra arbetsplatser inom féretaget an sin egen, ja da ar det
att anse som fackligt arbete pa arbetsplatsen och fortroendemannen har réatt
till ledighet enligt 6 §.°

Det &r & ena sidan behovet av ledighet for det I6pande fackliga arbetet och
vissa enstaka fackliga uppgifter pa arbetsplatsen som far bestimma
omfattningen och a andra sidan de mojligheter som produktionen kan tala
for denna i och for sig befogade ledighet. Om enighet inte kan nas mellan
parterna kan den fackliga organisationen enligt 9 8§ 1 st. utnyttja sin rétt till
tolkningsforetrade. De fackliga organisationerna maste anda informera
arbetsgivaren om omfattningen och forlaggningen av den aktuella
ledigheten. Arbetsgivaren har dock alltid enligt 9 8 2 st. mojlighet att stoppa
denna ledighet om det skulle &ventyra sékerheten pa arbetsplatsen eller
viktiga samhéllsfunktioner och jamforbara intressen. Arbetsgivaren har

20 prop. 1974:88.

2 Enligt Lars Lunning skall driftsenhetsbegreppet i LAS 22 § anvéndas, med hanvisning
till AD 1979 nr 129.

°2 Prop. 1974:88, s. 163-165, 5.213.

3 SOU 1973:56, s. 133.
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ocksa ratt till skadestand enligt 10 § 2 st. i de fall arbetstagarorganisationen
utnyttjat tolkningsforetradet i strid med lagen.*

Efter det att lagen tratt i kraft, s fick den mycket kritik bade fran
arbetstagarhall och fran arbetsgivarna, framforallt gallande 6 §. Flera forslag
och motioner lades fram vilka emellertid inte ledde till ndgon &ndring. Det
var forst 1991 som en andring gjordes och det var framforallt kritiken mot
att lagen inte omfattade sa kallad regional facklig verksamhet som da fick
genomslag.”® Regionala fortroendeman fick harigenom tilltradesratt (38)
och réatt att vara verksamma pa andra arbetsplatser en den egna (68), vilket
skulle vara av vikt for de medlemmar som fanns pa en liten arbetsplats utan
egna fackliga fortroendeman. Lagen kunde ocksa tillimpas pa
fortroendeman som inte var anstillda pa nagon arbetsplats utan som var
anstallda pa ett fackforbund. | propositionen till lagandringen skrivs att
ratten till ledighet enligt 6 § &r av sérskild betydelse for den regionalt
facklige fortroendemannen.

Vad géller skalig ledighet for facklig verksamhet, hanvisar man i
propositionen om regionala fackliga fortroendemén, i huvudsak till
propositionen fran 1974. Den fackliga organisationen skall ta hansyn till det
samlade utrymmet for facklig verksamhet ndr denna utser sina
fortroendemén och faststéller deras uppgifter. Man upprepar att ledigheten
inte far ha storre omfattning an vad som anses skaligt med hansyn till
forhallandena pa arbetsplatsen. Avvéagningen i det enskilda fallet skall ske
med hjalp av att bland annat antalet arbetstagare pa arbetsplatsen,
sammanséttningen av arbetsstyrkan och arbetets art. Kravet att storre vikt
skall laggas vid begaran om ledighet for uppdrag pa den egna arbetsplatsen
bibehalls. Sammanfattningsvis sags att den nya bestammelsen som framst
ror tilltradesréatten, inte bor forandra de ndmnda principer som framkommit i
den tidigare propositionen. Det bor darfor fortsattningsvis vara sa att
ledighet for verksamhet pa den egna arbetsplatsen bor prioriteras och att det
ar i forsta hand den lokala fackliga organisationen som far goéra en
avvagning hur det disponibla utrymmet bér begagnas.”® Med andra ord s
blev det genom denna lagandring mojligt for fackliga fortroendemén och
anstallda ombudsman pa den fackliga avdelningen att fa tilltrade for facklig
verksamhet pa andra arbetsplatser an sin egen.

Genom en fordjupning i forarbetena, har vi kommit en liten bit langre i
tolkningen av 6 8 FML, men det saknas enligt min mening fortfarande bitar
och det finns darfor anledning att soka svar fran Arbetsdomstolen. Ofta
innehaller AD-domarna en tolkning av bade 6 och 7 8§ och darfor
aterkommer jag till dessa efter nasta stycke om ratten till bibehallna
anstallningsformaner.

24 Prop. 1974:88, s. 220 f.
%% Goransson, Hakan: Fértroendemannalagen, Tredje upplagan, Stockholm 1997, s. 8.
%6 Prop. 1989/90:157, s. 9-14.
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2.3.3 Ratt till bibehallna anstallningsformaner

| de fall den fortroendevalde medges ratt till ledighet for sitt uppdrag,
uppkommer fradgan huruvida han samtidigt har ratt att bibehdlla sina
anstallningsférmaner, sasom 16n och liknande. Innan vi fordjupar oss i 7 §,
skall forst konstateras, att for att 6verhuvudtaget komma till fragan om
ratten finns till bibehallna anstéllningsformaner enligt 7 8 FML, sa skall tre
andra forutsattningar uppfyllas: forst och framst maste kravet pa ledigheten
omfattas av FML enligt 1 § 1 st., ledigheten maste ocksa enligt 6 § 1 st. vara
erforderlig for det fackliga uppdraget och att ledigheten &r skalig med
hansyn till forhallanden pa arbetsplatsen enligt 6 § 2 st.

| 7 8§ 1 st. star det att denna ratt medges om ledigheten ror uppdraget pa
fortroendemannens egen arbetsplats. | de fall arbetsgivaren foranleder att
ledigheten forlaggs till annan tid &n den ordinarie, sa skall
fortroendemannen i enlighet med 7 8 2 st. ha ersattning som om han utfort
uppdraget for arbetsgivarens rékning. I 7 8 3 st. skrivs att dven
merkostnader skall ersattas i fall dessa beror pa arbetsgivaren. Efter denna
beskrivning kan &ven har géllande betalningen konstateras att det l&mnas
utrymme for tolkning. Som jag hittills har tolkat 6 och 7 88, sa galler det
forst att enligt 6 § faststdlla vad som &r arbetsplatsen med stoéd av
forarbetena. Som jag ser det behdver det nodvandigtvis inte vara den
arbetsplats dar den fortroendevalde pa sitt anstallningsbevis skall anses vara
placerad. Efter att arbetsplatsen &r bestdmd, blir detta den egna
arbetsplatsen. Facklig verksamhet inom den egna arbetsplatsen eller som
beror denna, medger ratt till bibehéallna anstillningsférmaner. Facklig
verksamhet utanfor den egna arbetsplatsen, ger endast ratt till ledighet.

Bade i utredningen®” och i propositionen® till FML i sin ursprungliga
lydelse, & man enig gallande nédr den fortroendevalde vid ledighet for
fackligt uppdrag, skall ha réatt till bibehallna anstallningsformaner. Det ar
facklig verksamhet pa den egna arbetsplatsen. Den betalda fackliga
ledigheten behdver inte forldggas till denna arbetsplats, men den fackliga
verksamheten skall avse forhallandena pa den egna arbetsplatsen. Det
innebar exempelvis att det kan vara en fraga som pa arbetsplatsen ar foremal
for en central®® férhandling.®® Enligt doktrin faller dven deltagande i det
egna bolagets styrelse in under ratten till att f& betald ledighet.*

| propositionen skrivs, att det genom kollektivavtal skall kunna ges
utrymme fOr andra I6sningar. Parterna kan exempelvis genom avtal komma
overens om en pa forhand bestamd kvot av betald ledighet (ett visst antal
timmar), vilken dven far avse fackliga uppgifter utanfor arbetsplatsen och

27 SOU 1973:56.

%8 Prop. 1974:88.

2% Med central férhandling avses i detta sammanhang férhandlingar pa den 6vergripande
nivan eller nivan dardver, enligt de begrepp som anvands i denna uppsats.

%0 prop. 1974:88, s. 165 ff., 5. 221 f.

3 Olauson, Erland: Fértroendemannalagen, femte upplagan, Stockholm, 2000, s. 95.
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som fritt far fordelas av den fackliga organisationen. En klar begrénsning
gors att nagon betalning i princip inte skall utga for sadan ledighet som
ligger utanfor lagens bestdmmelser. Tolkningsforetradet enligt 9 § 1 st.,
skall finnas &ven vid ratten till bibehallna anstallningsformaner.
Arbetsgivaren far saledes inte halla inne med lénen om han anser att
organisationen agerat i strid med lag eller avtal. Samma mdojlighet ges
givetvis aven har, gallande arbetsgivarens mojlighet att i en sadan situation
att krava skadestand i enlighet med 10 § 2 st. i de fall den fackliga
organisationen handlat i strid med lag eller avtal. Forlaggningen av den
betalda ledighet behdver inte faktiskt utforas pa arbetsplatsen, dven om det
mesta lar utforas déar eller i ndra anslutning. Det avgérande &r att det handlar
om sé&dana saker som beror arbetsplatsen.® | propositionen fran 1989/90 om
regionala fortroendeman, sa berdrs inte fragan om betald ledighet alls, utan
man hanvisar till vad som ségs i den ursprungliga propositionen.

I likhet med vad jag ovan namnde angaende 6 8, sa finns det ett behov att
aven gallande 7 § fa ytterligare fortydliganden, genom att studera relevanta
AD-domar.

2.3.4 Senare utredningar

1993 kom ett delbetankande® i huvudsak gallande férandringar i LAS, vilka
skulle medfoéra vissa mindre justeringar av FML. Dessa foréandringar
genomfordes dock aldrig. 1994 presenterades i en annan utredning®, som
innehdll bakgrundsmaterialet till den ovan namnda utredningen fran 1993.
Utredningen fran 1994 ledde ej heller till nagon forandring av FML. | detta
material finns dock mycket bra information kring FML och dess framkomst
och tillampning. Bland annat genomfordes intervjuer med arbetsgivare och
arbetstagarrepresentanter. En kort sammanfattning av resultatet av dessa
intervjuer kan vara intressanta att ndmna i denna uppsats.

Arbetsgivarna menar att reglerna i FML dr oklara och efterlyser tydligare
bestammelser eller sa kallade “tumregler”. De menar vidare att lagen
medfor alltfor hoga kostnader for dem och att de i praktiken maste godta
alla framstallningar om betald ledighet. P4 arbetstagarsidan var man mer
ndjd med FML och de ville inte se en lagandring. De menar att det &r viktigt
att reglerna bibehalls som de é&r, for att de fackliga organisationerna skall
kunna tillvarata arbetstagarnas intressen.*®

2.4 Styrelserepresentationslagen

Lagen (1987:1245) om styrelserepresentation for de privatanstéllda, syftar
enligt 1 § till att ge de anstdllda insyn och inflytande i foretagets

%2 Prop. 1974:88, s. 165 f.

%3 S0U 1993:32, Ny anstallningslag.
¥ SOU 1994:141.

% 50U 1994:141, s. 22.

16



verksamhet. Enligt 4 8 1 st. har de anstallda ratt att ha 2 representanter och
en suppleant i foretagets styrelse om foretaget har fler &n 25 anstéllda. Har
foretaget verksamhet i flera branscher och finns det minst 1000 anstéllda, ja
da har arbetstagarna rétt till tre styrelseplatser och suppleanter till var och en
av dessa. Enligt 4 § 3 st. sa sdgs att om foretaget ar ett moderforetag, sa
skall samtliga anstdllda inom koncernen medréknas, vid berédkningen av
antalet styrelseplatser for arbetstagarna enligt 4 8§ 1 st. Enligt 7 8 ar det de
lokala arbetstagarorganisationerna som utser representanterna till dessa
poster. | denna lag saknas dock bestdmmelser for ratten till ledighet for
arbetstagarrepresentanterna  att deltaga och forbereda sig infor
styrelseuppdragen. | dessa uppdrag &r det mojligt att man hamnar utanfor
den egna arbetsplatsen, vilket skulle innebara att ratten enligt FML till
betald ledighet skulle bortfalla for styrelseuppdraget for de fértroendevalda.
Dock finns det som ovan namnts i doktrin pastdenden om att for
styrelseuppdrag i det egna bolaget, sa skall det anses vara pa den egna
arbetsplatsen och darigenom ge rétt till betald ledighet. Jag aterkommer lite
langre fram till vad som géller inom koncerner.

2.5 Medbestdmmandelagen

Lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet, beror i likhet med
styrelserepresentationslagen, ratten till inflytande i foretagen for de fackliga
organisationerna. Det &ar framforallt 10 8 gallande de fackliga
organisationernas férhandlingsratt, samt 11 och 12 88 om arbetsgivarens
forhandlingsskyldighet som ar relevanta i detta sammanhang.
Arbetsgivarens informationsplikt i 19 § berérs ocksa, samt 32 § om
mojligheten att skriva kollektivavtal om medbestimmande. Nér lagen
tillampas av arbetsgivaren eller av de fackliga organisationerna vid olika
typer av forhandlingar eller liknande, sa paverkas indirekt mojligheten till
ledighet med eller utan bibehdllna anstéallningsformaner. Da ar de
fortroendevalda hanvisade till bestdmmelserna i FML och till
forekommande kollektivavtal om facklig ledighet.

2.6 Facklig ledighet inom en koncern

Ovan har beskrivits ratten till ledighet inom olika foretag och pa deras olika
arbetsplatser. Fragan blir nadgot mer komplicerad nar man underscker ratten
till ledighet och ratten till bibehallna anstallningsformaner mellan olika
bolag inom en koncern. | denna uppsats aktualiseras fragan eftersom Posten
AB, tillsammans med sina dotterbolag bildar en koncern®. Nar det galler
facklig ledighet, sa finns det inga specifika lagregler géllande koncerner
som medger nagon ratt till ledighet med eller utan bibehallna
anstallningsférmaner utéver de som galler i 6 och 7 8§ FML. Det innebdr att
man enligt lag egentligen inte skulle medges nagon rétt till ledighet som

% Jag finner ingen anledning att i detta sammanhang mer ing&ende beskriva
koncernbegreppet.
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facklig fortroendeman for att forhandla fragor i ett storre perspektiv inom
koncernen. Ratten till insyn och mojligheten till péaverkan finns ju
lagstadgad i MBL och styrelserepresentationslagen, men inte sjélva
ledigheten for sadana uppdrag.

Styrelserepresentationslagen ger uttryck for att de fackliga organisationerna
I ett dotterforetag inom en koncern skall ha rétt till representation dven
gentemot moderbolaget, vilket inte &r fallet med MBL. Detta kan medféra
att med hanvisning enbart till lagtexten i MBL, sa skulle berorda
fackforeningar exempelvis nar ett moderbolag Gverlater ett dotterbolag till
ett annat bolag inte vara skyldig att forhandla mer an med det kdpande
bolagets representanter. Hos bolaget som Gverlats vilket egentligen &r de
som berdrs, ses en sadan handling inte som nagon viktigare forandring,
vilket annars medfér en skyldighet att férhandla enligt MBL 11 §.%” Négra
AD-domar som reglerar denna fraga har jag inte funnit, utan man &r
hanvisad till forarbeten och doktrin och i fdérekommande fall de
kollektivavtal som finns.

FML tacker alltsd inte fackligt arbete inom en koncern. Lars Lunning®
menar dock att en parallell skall géras med MBL:s bestdmmelser och de
uttalanden som gjordes i dess forarbeten om arbetstagarorganisationernas
ratt till inflytande.®® | Propositionen till MBL stir det att arbetstagarnas
inflytande i ett dotterforetag inte bor asidosattas genom att besluten laggs
utanfor detta foretag och sedan endast formellt bekraftas exempelvis i dess
styrelse.** Séledes skall MBL tolkas i en nagot vidare mening an vad
lagtexten ger uttryck for. Lunning menar att genom uttalandet i
propositionen till MBL, sa kan man se en motsvarighet pa FML:s omrade,
vilket innebdr att det skulle finnas en ratt for en fortroendeman i ett
dotterforetag att i forsta hand ta ledigt for fragor gallande koncernen. Rétten
till betald ledighet &r dock enligt FML inskrankt till de fragor inom
koncernen som berdr verksamheten pa den egna arbetsplatsen.** Enligt ovan
sa skall detta tolkas som att ratten till betalning &ven omfattar deltagande i
det egna foretagets styrelse. Dock ar det inte alltid ndédvandigt att anvanda
sig av ovan angivna tolkningar, da problemet med facklig ledighet inom en
koncern, har l6sts genom avtal mellan parterna pa en stor del av
arbetsmarknaden, genom det nedan beskrivna utvecklingsavtalet.

3" Bruun, Niklas, Nielsen, Ruth, Téllborg, Dennis: Koncernarbetsrétt i europeiskt och
nordiskt perspektiv, s. 9.

% Lars Lunning, 4r hovrattslagman med méngarig erfarenhet av arbetsrattslig
lagstiftningsarbete och av rattstillampningen i AD

% Lunning, Lars: Facklig fértroendeman, Kommentar till fértroendemannalagen, sjétte
upplagan, Stockholm 1997, s. 132.

“0 Prop. 1975/75:105, bil 1, med forslag till arbetsrattsreform m.m.; s. 353.

* Lunning: a.a. s. 132.
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3 Arbetsdomstolens tolkning
med kommentarer

Nar det galler ratten till ledighet enligt 6 § och ratten till bibehallna
anstallningsformaner enligt 7 § FML, sa som ovan namnts kravs det ett
klargorande i forhallande bade till lagtexten och dess forarbeten angdende
tolkningen av dessa paragrafer. Detta galler i viss man ocksa 1 § om lagens
tillampning. Innan jag gar narmare in pa domarna, &r det viktigt att betona
att AD har riktat kritik mot att parterna loser fragan om ledighetens
skalighet enligt 6 §, genom att ta fragan till AD. Tanken fran lagstiftarens
sida med FML var som ovan beskrivits, att parterna skulle losa dessa fragor
genom avtal och foérhandlingar. Darfor menar AD att deras bedémningar om
skaligheten av ledigheten vilar pa en osaker grund. Detta speglas i tva
domar (AD 1978 nr 11 och AD 1982 nr 37), vilka jag bland andra finner
anledning att kort beskriva. ** Efter 1988 har jag inte funnit nigra domar
gallande 6 och 7 88, vilket kan tolkas som om AD:s kritik natt fram och att
parterna helt enkelt har att forlita sig pa de principer som finns i férarbetena
och vad som framkommit ur domarna. Samma sak galler betraffande lagens
omfattning i 1 §, dar den senaste domen &r fran 1989.

Jag har valt att dela upp ledigheten dels i lI6pande fackligt arbete och dels
kring AD-domar som beror fackliga studier. Det &r av rent praktiska skél jag
gjort detta. For bada typer av ledighet finns det mycket gemensamt och man
bor darfor beakta samtliga domar for att fa fram en del genomgaende
stallningstaganden fran AD.

3.1 Ledighet for Il6pande fackligt arbete

3.1.1 Skéalig omfattning

I AD 1982 nr 37 hade Bekladnadsforbundet anvant sig av
tolkningsforetradet i FML 9 8. De hdvdade att det i fabriken Nordiskafilt
AB med 380 anstéllda fanns grund att ha tva fortroendevalda lediga pa
heltid med bibehallna anstéallningsformaner. Nordiskafilt AB vackte talan
och kravde skadestand enligt 10 § eftersom de menade att det inte fanns
utrymme mer an for 1,5 tjanst for facklig verksamhet pa foretaget.
Domstolen konstaterade forst och framst att i likhet med AD 1978 nr 11%
att bedomningar av skalighetsfragor star pa mycket osaker grund och att
dessa fragor i princip inte lampar sig for rattslig provning. AD hanvisar da
till forarbetena som betonar vikten av avtal mellan parterna. Domstolen
konstaterar att det i forevarande fall inte finns nagot avtal, men de faster vikt

2 AD 1988 nr 539 ar en tredje dom angdende ledighetens skalighet, vilken jag av
utrymmesskal valt att utelamna.
*3 Se vidare under rubrik, Ledighet for fackliga studier.
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vid att det funnits tva fackligt fortroendevalda pa heltid pa fabriken under en
langre period. De tog inte ndgon hansyn till arbetsgivarens argument att de
behovde skéra ned pa den fackliga tiden. Bada sidor tog fram statistik fran
branschen, vilken visade sig ligga langt ifran varandra i resultat. Domstolen
ansag att eftersom “det inte finns nagon tillforlitlig utredning om den
ledighet for facklig verksamhet som forekommer hos foretag av jamférbar
storlek och struktur inom branschen, far den begarda ledigheten anses
skalig™* [min kursivering].

AD 1982 nr 37 utgor ett undantag pa omradet, eftersom den handlar om
I6pande fackligt arbete. Majoriteten av domar i AD géllande ratten till
ledighet och bibehallna anstallningsférmaner for fackligt fortroendevalda,
omfattar tvister kring ledighet for fackliga studier och fackliga
studieorganisatorer. Rorande tvister om annan ledighet an kurser, sa finns
det saledes inte speciellt mycket att komma med, som kan ge nagon
vagledning. Enligt Lunning &ar det svart att dra nagra generella slutsatser
fran AD1982 nr 37. Han anser att inte ens nagra slutsatser kan dras for
ovriga textilforetag pd samma ort. Han menar att domstolens resonemang
snarare pekar pa de svarigheter det faktiskt finns nar det géaller att bedéma
denna typ av tvister. *°

Enligt min mening torde dock de kriterier som namns i domen kunna
anvandas som goda argument i en uppkommen tvist. Vid beddmningen av
den fackliga ledighetens skéliga omfattning inom ett foretag, kan man enligt
min mening jamfora med foretag av samma storlek, med samma struktur
och inom samma bransch. Detta tillsammans med de i férarbetena ndmnda
kriterierna, vilka ndmnts ovan, skall vara till hjalp vid beddmningen. Dessa
kriterier ~ &r:  antalet anstdllda, arbetsstyrkans  sammanséttning,
anstallningsférhallandena, arbetets art och arbetsplatsens beskaffenhet. A
andra sidan skall aven faktorer som produktionens kénslighet for bortavaro
och mojligheten att satta in en ersattare vagas in.*®

3.2 Ledighet for fackliga studier

Nar det géller studier dverlag, finns givetvis méjlighet att ocksa tillampa
Studieledighetslagen, men denna kommer jag inte att bertra vidare har. Som
namndes ovan, sa behandlar flertalet AD-domar ledighet for fackliga
studier. Aven om huvuduppgiften i uppsatsen inte ar att fastsla just ratten till
ledighet for fackliga studier, sa ingar studier som en del i den fackliga
verksamheten. Det dr ocksa sa att i ett par av de domar pa just detta omrade
vilka jag valt att referera till, sa faststaller domstolen viktiga principer som
framlagts i forarbetena till 6 och 7 88 FML. Det ar som tidigare namnts,
med en viss skepsis som man i Gvrigt bor dra nagra alltfor langtgaende
slutsatser av det enskilda rattsfallet, vilket framgar tydligt i flera av de

“ AD 1982 nr 37, s. 326.
*® Lunning: a.a., s. 111.
“® Prop. 1978:44, s. 164 f.
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angivna rattsfallen. AD kritiserar parterna for att de inte lyckats avtala om
vad som skulle gélla dem emellan angdende facklig fortroendemans ratt till
ledighet.

3.2.1 Facklig verksamhet och skalig omfattning

Forst skulle jag vilja hanvisa till AD 1976 nr 35, dar fragan gallde om
deltagande i en kurs om forhandlings- och argumentationsteknik skulle
anses som facklig verksamhet. Domstolen uttalade att &ven om en facklig
verksamhet enligt lagens mening skulle anses vara facklig verksamhet, sa
innebar inte det att med automatik sa skulle den fortroendevalde ha ratt till
ledighet med eller utan betalning. Det skall ocksa falla innanfér ramen for
den fortroendevaldes uppdrag. AD menade darfor att ett uttalande i ett mal
angaende vad som enligt FML skall anses vara facklig verksamhet, blir sa
allmant hallen att den ger foga vagledning i enskilda fall.

I AD 1978 nr 11 var det en tvist mellan ett foretag i verkstadsbranschen med
ca. 170 anstallda, dar fabriksklubben ville skicka fem fortroendevalda pa
kurs en dag gallande avtalsforsakringarna. Foretaget medgav ledighet for
tva av dessa. Domstolen diskuterar fram och tillbaka skéligheten i denna
ledighet mot vikten av att ha fortroendevalda som har viss kunskap om
avtalsforsakringarna. Domstolen menar att forvisso finns det nog grund for
att dessa fem bor ha viss insikt pa omradet, men de fragar sig om dessa
maste ta del av denna kunskap samtidigt och i vad man denna verksamhet
skall prioriteras framfor annan facklig verksamhet och vad den totala ramen
for den fackliga verksamheten rimligen bor vara. Har ges ingen végledning
fran forarbetena och domstolen ifragasatter om lagstiftaren verkligen tankt
sig att denna typ av fragor skulle lésas genom rattslig prévning. De skriver
att: "skalighetsfragor av detta slag star pa mycket osaker grund och att
fragorna egentligen inte lampar sig for réattslig provning utan ar
forhandlingsfragor som bor losas genom avtal. Detta leder i sin tur till att
domstolens beddmningar maste praglas av viss forsiktighet”*’ [min
kursivering]. | detta mal gjorde domstolen den bedémningen att eftersom
det var fraga om en enda arbetsplats, utan skiftarbete och med endast ett
fatal invandrare anstéllda, samt att personalomséttningen inte var hog, sa
bifoll de foretagets faststallelseyrkande. Endast tva fortroendeman hade haft
ratt att vara lediga med bibehallna anstallningsformaner for deltagande i
namnda kurs.

I AD 1979 nr 44 gallde det en tvist mellan ett foretag i travarubranschen
och berord fabriksklubb. Klubben hade begért tolkningsforetrade, vilket
foretaget inte accepterade och darav gick till domstol. Foretaget hade tva
olika enheter pa orten, med totalt 170 anstallda. Fragan var om fem fackligt
fortroendevalda i klubbstyrelsen pa den enhet som kallades Huvudfabriken
dar 95 personer arbetade, hade ratt att fa ledigt med bibehallna
anstallningsformaner, for deltagande i tre tvadagarskurser gallande det egna

4T AD 1978 nr 11, s. 107.
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avtalet. Foretaget havdade att kursen i sig medgav ledighet med bibehallna
anstallningsformaner, men att antalet deltagare inte stod i rimlig proportion
till forhallandet pa arbetsplatsen. De menade att endast tva fortroendeman
skulle ha rétt till denna ledighet med I6n enligt 6 och 7 §88. AD fann att
denna kurs var av vikt for deras uppdrag, men att man maste gora en
bedémning av antalet fortroendeman pa foretaget och dess storlek och andra
sadana forhallanden. | detta fall hade ingen av de fem genomgatt denna
utbildning tidigare, tre av dem var dessutom nyvalda, vilket sammantaget
gjorde att AD beddmde alla fem haft ratt till ledighet med bibehallna
anstallningsformaner.

| ett annat fall blev utgangen nagot annorlunda, dar endast en av tva fackligt
fortroendevalda medgavs ratt till ledighet for deltagande i en konferens. Det
var i AD 1979 nr 65 dar tva studieorganisatorer pa ett foretag (en
plastfabrik) med tva driftsenheter pa orten med sammanlagt 83 anstallda,
begart ledigt for en tredagarskonferens. Arbetsgivaren hade givit bada ratt
till ledigheten, men ej gjort upp om ratten till betalning (sa var ocksa fallet i
det ovan namnda AD 1979 nr 44). Forsta fragan blev da om arbetsgivaren
hade ratt att i efterhand aberopa skalighetsregeln i 6 § 2 st. FML, nar det
gallde ratten till bibehallna anstallningsformaner i 7 § 1 st. AD menade att
man inte med automatik forlorar ratten att aberopa skalighetsregeln bara for
att man medger ratt till ledighet. Det avgorande ar att arbetsgivaren vid
tillfallet nar ledighet medges, klargor att han vill aberopa sig av
skalighetsregeln vid en kommande diskussion om betalningsskyldigheten.
Foretaget hade enligt domstolen inte forlorat denna ratt, nar de medgav
ledighet till de bada fortroendevalda.

Andra fragan handlade om huruvida konferensens innehall féll in under
ratten till bibehallna anstallningsformaner enligt 7 8. AD menade att &ven
om det pd programmet till konferensen férekommit diskussioner om
studieverksamheten pa andra foretag, sa kan studieorganisatéren ha nytta av
denna erfarenhet pa sitt eget foretag. Den tredje fragan handlade om
ledighetens skalighet. AD bdrjade med att konstatera att fackliga studier och
darigenom studieorganisatorernas roll hade en hég angelagenhetsgrad. AD
gar inte narmare in pa kriterierna for ledighetens omfattning, men anser att
vid en allmén beddmning, att facket inte hade ratt med hansyn till 6 8 2 st. 1
men. att gora ansprak for fler deltagare i konferensen &n for en
fortroendeman med ratt till bibehallna anstallningsformaner.

3.2.2 Den egna arbetsplatsen

Till sist vill jag kort referera till AD 1979 nr 126, vilket géllde en femdagars
utbildning om medbestammande. | domen sa berdrdes forutom skaligheten
av ledigheten, dven frdgan om vad som skulle anses vara den egna
arbetsplatsen for en fértroendevald inom en kommun. Kommunen hévdade
att det var den fortroendevaldes arbetsplats i strikt mening, alltsd vid den
forvaltning dar hon var anstalld som skulle anses vara hennes egen
arbetsplats. AD menade att parterna dock tycktes vara ense kring att man
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inom kommunen inte tillampade denna strikta tolkning av FML 7 8. Det
forekom att fortroendevalda pa den ena forvaltningen aven forhandlade pa
en annan. Vid léneférhandlingar kunde en férhandlingsdelegation fran
facket forhandla loner for samtliga anstéllda i kommunen. Genom att
kommunen accepterat detta forfarande, sa skulle inte den egna arbetsplatsen
begrénsas i enlighet med den strikta skrivningen i FML. AD hénvisade
ocksa till ett ej langre gallande avtal, som i princip faststallde det forfarande
som tillampades i praktiken.

3.2.3 Kommentarer

Enligt Erland Olauson®® s& &r det just kring de fackliga studierna som FML
ar som mest svartillampad. Han anger som grund vid beddmningen om rétt
till ledighet foreligger att féljande tre fragor skall besvaras med ja:

= Arkursen att anse som facklig verksamhet i FMLs mening ?

= Behovs den tid som begarts for att fortroendemannen ska kunna
delta i kursen ?

= Ar ledigheten skalig med hansyn till forhallandena pa
fortroendemannens arbetsplats ?

= Dessutom far ledighetens forlaggning inte medfor betydande hinder
for arbetets behoriga gang (3 § 2 st.) ¥

*8 Erland Olauson, arbetar med arbetsréttsliga fragor pé LO.
* Olauson a.a: s. 87.
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4 Kollektivavtal

| inledningen namndes den sa kallade Decemberkompromissen, vilket far
anses vara ett tidigt steg mot det medbestdammande som utvecklats i Sverige
mellan arbetsmarknadens parter. | MBL finns bestdmmelser om bland annat
kollektivavtal. Det ar framst i 23 § som dessa bestdimmelser finns. Ett
kollektivavtal kan skrivas pa olika nivaer, allt ifran paraplyorganisationerna
(LO, Svenskt Naringsliv m.fl.), till det lokala foretaget och den lokala
fackklubben. Enligt MBL 23 § sa skall det innehalla anstallningsvillkor for
arbetstagare eller andra forhallanden mellan arbetsgivare och arbetstagare. |
denna definition far ett avtal om fortroendemannatid anses inga. Enligt FML
2 § 2 st. sa ar bestammelserna i 1 §, 6 och 7 §§ semidispositiva och de kan
frangds genom  kollektivavtal som godkdnts av en central
arbetstagarorganisation. De avtal som &r relevanta for denna uppsats ar bade
avtal mellan paraplyorganisationerna, samt de pa bolagsniva med berérda
fackforbund, vilket har kallas den Gvergripande nivan. Dessutom kan &dven
avtal pa nivaerna darunder komma att aktualiseras.

Jag har for avsikt att forst beskriva utvecklingsavtalet som &r skrivet mellan
paraplyorganisationerna Detta avtal galler for Posten AB, forutsatt av
parterna pa den évergripandenivan inom Posten AB accepterat avtalet. Jag
aterkommer i kapitel 6 till de kollektivavtal som finns inom Posten AB.

4.1 Utvecklingsavtalet

1982 skrev SAF, LO och PTK ett avtal om gemensamma varderingar
gallande medbestammandet i foretagen, det sa kallade utvecklingsavtalet. |
forhandlingsprotokollets § 2 skrivs att avtalsparterna skall verka for att
respektive medlemsforbund skall anta detta avtal och att férbunden kan géra
anpassningar av detta. Grunden for avtalet ar att foretagen behdver
utvecklas och effektiviseras for att trygga sysselsattningen. Avtalet betonar
vikten av att utveckla medbestdmmandet i foretagen, dér ett fortroendefullt
samarbete mellan de fackliga foretrddarna och arbetsgivarna ar avgorande.
En decentralisering och en delegering av ansvar och beslutsfattande 6kar
mojligheterna att uppna malen i avtalet. Avtalet handlar siledes om hur
samverkansformerna skall se ut pa lokal niv&>. Vad som kan vara relevant
att berora har ar § 11 om Koncerner och foretag med flera driftsenheter,
med tanke pa det som beskrivits ovan, om FML och dess ( brist pa )
tillamplighet pa facklig ledighet inom en koncern.

I § 11 mom. 1 skrivs att avtalet skall tillampas i varje foretag for sig inom en
koncern, men nar det galler dvergripande information om koncernen, sa
skall denna lamnas till de foretag som finns inom koncernen. | § 11 mom. 2
sags att fragor enligt MBL 11 § kan behandlas i sarskild ordning och att

%0 Med lokal niva menas pa den 6vergripande nivan och nivéerna dérunder.
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koncernledningen och berérda lokala arbetstagarorganisationer® bor tréffa
overenskommelser om hur medbestdmmandet skall ske. De lokala
arbetstagarorganisationerna® bor utse en grupp foretradare som skall ha
befogenhet att 6verldgga och forhandla med koncernledningen. MBL 12 §
kan ocksa enligt avtalet behandlas enligt formerna for MBL 11 §. Avtalets §
11 mom. 3 beskriver att fackliga representanter som é&r anstéllda i
koncerner skall ha rétt till betald ledighet i sk&lig omfattning for fackligt
kontaktarbete®®,

Om de lokala fackliga organisationerna som ingdr i koncernen begar det, sa
skall forhandlingar &ga rum om former och kostnader for n&mnda
kontaktarbete. | avtalets 8 11 mom. 3 forutsatts att en lokal
Overenskommelse om det fackliga kontaktarbetet traffas mellan
koncernledningen och foretradare for lokala arbetstagarorganisationer. Med
denna § 11 i Utvecklingsavtalet, sa har parterna utvidgat bestammelserna i
FML 7 § gallande ratten till betald ledighet, att &ven omfatta viss ledighet
for koncernfackligt arbete®. Omfattningen av denna forutsétts dock ha
avtalats mellan berérda parter.

%! Dvs. pé den dvergripande nivan.

°2 Med den lokala arbetstagarorganisationen menas enligt MBL 6 § 2 st. en
sammanslutning som &r part i en lokal férhandling. Dvs. enligt begreppen i denna uppsats,
de delar av respektive fackforbund som forhandlar/samverkar pa den évergripande nivan
och nivaerna darunder.

>3 Fackligt kontaktarbete ar enligt min mening de kontakter den fortroendevalda har med
medlemmar, arbetsgivare och andra fortroendevalda géllande fragor inom koncernen.

5 Koncernfackligt arbete innebér att en fortroendevald inom ett bolag i koncernen medges
ratt till facklig verksamhet dven pé andra bolag inom koncernen.
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5 Posten AB och de fackliga
organisationerna

Innan jag gar in pa hur de olika kollektivavtalen ser ut som finns i Posten
AB, sa ar det av vikt att forst oversiktligt redogora for bolagets och de
fackliga organisationernas struktur. FoOr att underlatta mojligheten till en
reell jamforelse inom Posten AB, kommer jag i denna beskrivning att
anvanda mig av fem nivaer: 6vergripande niva, delenhetsniva, geografisk
resultatniva, samt lokal samordningsniva och arbetsplatsniva. Det kan
givetvis finnas andra mellannivaer ocksa, som da kommer att kallas just for
mellanniva. Utgangspunkten for dessa nivaer finns i Posten AB:s struktur,
men begreppen for dessa nivaer kommer jag aven att tillimpa nar jag
presenterar de fackliga organisationerna.

5.1 Den Overgripande nivan

Posttn AB ar en koncern som ingdr i Svenskt Naringslivs
forhandlingsorganisation, Almega bransch Kommunikation. Posten AB ar
den Overgripande nivan och bestdr av 5 underliggande delenheter:
Servicenatet, Produktion, Forséljning, samt Postakeriet AB och Svensk
Kassaservice AB. Den 6vergripande nivan, samt de olika delenheterna med
underliggande organisationer, kommer jag att presentera var for sig.

Organisationsskiss 1 Posten AB

Svenskt Naringsliv

| Posten AB | Overgripande niva

Postakeriet AB I ISvensk Kassaservice ABI | Produktion | | Férsalining | | Servicenatet | Delenhetsniva

[(J[ccloF] |
6 omraden 5 omraden E:H omraden 7 omrdden | Geografisk-

resultatniva

Lokal samordningsniva
56 arbetsplatser Arbetsplatser Arbetsplatser | Arbetsplatser| |Arbetsp|atser| Arbetsplatsniva

Pa den overgripande nivan finns olika staber som &r indelade i exempelvis
HR (Human Resourses), vilken har hand om personalen och daven avtal om
den fackliga ledigheten. Pa denna niva finns helhetsansvaret inom Posten
AB. Totalt p& den 6vergripande nivan finns idag cirka 1100 anstallda®.

> Med termen anstalld, menas om inget annat framkommer, de som &r tillsvidareanstéllda
eller har manadslén genom ett vikariat eller annan tidsbegransad anstéllning. Timanstallda
ingar saledes inte.
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5.2 Delenheterna och underliggande nivaer

Pa denna niva, vilken ligger under den dvergripande nivan, finns de olika
delenheterna vilka bestar av de olika yrkesomradena. Det ar dels de som &r
egna bolag och dels de delenheter som ligger direkt under den 6vergripande
nivan i Posten AB

5.2.1 Servicenatet

Servicenatet ar den storsta delenheten i Posten AB. | Servicenatet ingar
brevbararpersonal och den personal som betjanar foretagskunder, samt
partners. Partners ar de butiker som har avtal om utldmning och inldmning
av paket och brev. Partners har alltsd ingen postpersonal, utan det ar de
butiksanstallda som skoter goromalen Totalt finns det omkring 19000
postanstallda inom Servicenatet. | snitt s3 minskar antalet brevbarare med
300-500 per ar. Under Servicenatets delniva finns det ytterligare tre nivaer,
geografisk resultatniva, lokal samordningsniva, samt arbetsplatsniva. Den
geografiska resultatnivan bestar av sju olika geografiska omraden, fordelade
over hela landet. Under denna niva finns den lokala samordningsnivan,
vilken ocksa ar geografiskt fordelad i landet pa totalt 89 stéllen. Inom varije
lokalt samordningsomrade, finns de olika arbetsplatserna. Dessa bestar dels
av Dbrevbararkontor dar de allra flesta dr anstdllda och dels av de
arbetsplatser som kallas postcenter, dar personalen betjanar bland andra
foretagskunder. Ibland ar dessa bada typer av arbetsplatser samlokaliserade.

5.2.2 Svensk Kassaservice AB

Denna delenhet ar idag ett eget bolag och handhar i huvudsak in- och
utbetalningar som formedling till de banker som Posten AB har avtal med.
Idag finns det cirka 2400 anstéllda i hela landet. For bara ett och ett halvt ar
sedan fanns det pa detta omrade 5000 anstéllda. Det har alltsa skett stora
forandringar har i samband med omstruktureringar. Under delenhetsnivan
har Svensk Kassaservice AB en geografisk resultatnivd uppdelad pa sju
omraden i landet, vilka &r samma som for Servicenatet. Under denna finns
den lokala samordningsnivan, som bestar av 89 omraden fordelade
geografiskt i landet. Aven dessa omrdden har stora likheter med de pa
Servicenatet. Darunder finns sedan de olika arbetsplatserna. | vissa fall kan
Servicendtets- och Svensk Kassaservice AB:s arbetsplatser vara
samlokaliserade.

5.2.3 Postakeriet AB

Totalt finns det omkring 3100 anstéllda. Denna delenhet har till skillnad
fran flera av de andra delenheterna inom Posten AB stadigt Okat antalet
anstallda sedan Postakeriet blev ett eget bolag i juli 1993. Pa delenhetsnivan
finns det totalt atta personer anstallda. Pa nivan under delenhetsnivan, finns
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en geografisk resultatniva fordelad pa 6 sa kallade akeriomraden, dar det
finns en akeriomradeschef och tva andra anstallda. Nasta niva ar
arbetsplatsnivan, vilka det finns totalt 56 av i hela landet.

5.2.4 Produktion

Denna delenhet bestar av de terminaler som hanterar och vidarebefordrar
bade brev och paket. Har finns totalt omkring 7900 anstéillda fordelade pa
ett 30-tal terminaler/arbetsplatser i landet. En minskning av antalet anstallda
har skett de senaste tva aren med cirka 400 personer. Beaktas skall att det
fran den 1 maj i ar (2003) finns en ny organisation, vilken till storsta del &r
pa plats, &ven om en del arbete kvarstar. | denna nya organisation finns det
pa nivan under delenhetsniva 5 geografiska resultatnivaer. Harunder finns
sedan de olika arbetsplatserna i huvudsak i form av brev- och
paketterminaler, samt de gruppreklamcentraler som samlar ihop och
vidarebefordrar den gruppreklam som sedan skall distribueras ut till
brevbérarkontoren.

5.2.5 Forsaljning

Att denna delenhet sysslar med forsdljning framgar ganska klart av
benamningen. Forséljning har knappt 1000 anstallda fordelade pa 6 olika
mellanenheter. Aven inom denna delenhet har en minskning av antalet
anstallda skett, med omkring 400 personer de senaste tre aren. De 6
mellanenheterna inom Forséljning, &r till skillnad fran de Ovriga
delenheterna inom Posten AB inte geografiska, utan uppdelade efter yrken.
De flesta mellanenheter finns placerade i Stockholmsomradet, sasom
exempelvis Direktforsaljning (DF), Key Account Managers, Posten.se och
Contact Center (CC). Direktforsaljning finns placerade pa 6 olika
forsaljningsomraden fran norr till soder inklusive i Stockholm. Detta kan ses
som en geografisk resultatniva, inom vilka Direktforsaljnings arbetsplatser
finns fordelade.

5.3 De fackliga organisationerna

Inom Posten AB finns tre fackliga organisationer, med vilka Posten AB har
tecknat kollektivavtal: SEKO, ST och SACO. Det kan ut6ver dessa finnas
nagon eller nagra andra organisationer som ej har kollektivavtal. Jag har
dock valt att koncentrera mig pa de organisationer som Posten AB har
kollektivavtal med, eftersom FML enligt 1 § endast kan tillampas pa dessa
fackliga organisationer. Deras organisationer kommer jag att forsoka satta i
relation till de nivaer som jag beskrivit Posten AB med. Det blir alltsa:
overgripande niva, delenhetsniva, geografisk resultatniva, samt lokal
samordningsnivd och arbetsplatsnivd, samt i forekommande fall annan
mellanniva.
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5.3.1 SEKO

SEKO betyder Facket for service och kommunikation och ombildades 1995
fran davarande Statsanstalldas Forbund. Férbundet ingar i LO och har inom
Posten AB omkring 29000 medlemmar®. Antalet medlemmar har sjunkit
med cirka 1000 de senaste 2-3 aren. SEKO har férutom Posten AB som
motpart, aven andra bolag och myndigheter sasom Telia AB och Banverket.
SEKO é&r uppdelat mellan dessa bolag och statliga verk. SEKO:s “postdel”
ar SEKO:s overgripande niva vid forhandlingar, dels gentemot Posten AB
pa den 6vergripande niva och dels pa delenhetsniva. Pa nivan under, vilket
ar en mellanniva, finns det avdelningar vilka till storsta delen ar geografiska
och omfattar da bade “postdelen” och teliadelen”. Har finns bland andra
anstallda ombudsmén, vilka i forekommande fall kan stddja klubbarna i sin
verksamhet, dven om SEKO:s postdel i de flesta fall har
forhandlingsansvariga pa alla nivaer. Under mellannivan i form av
avdelningarna, finns postklubbarna som oftast finns pa den lokala
samordningsnivan eller pa arbetsplatsniva.

Organisationsskiss 2 SEKO

LO
SEKO
SEKO Overgripande- och delenhetsniva
Posten
Geografisk resultatniva
SEKO -
Avdelningar Mellanniva
[
I |
Ovriga foretags Klubbar
klubbar Posten i Lokal samordningsniva
Ex. Telia
Arbetsplatsombud
eller Arbetsplatsniva
Arbetsplatsklubbar
Posten

Vissa klubbar har medlemmar inom bara en delenhet pa en viss ort eller
arbetsplats. Andra klubbar &r geografiska och motsvarar den lokala
samordningsenheten och har da medlemmar fran flera eller alla delenheterna

% | detta tal ingér 4ven timanstallda, dock inrdknas ej arbetsldsa eller pensionérer.
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pa detta omrade. Det ar postklubbarna som véljer de fortroendevalda som
skall forhandla gentemot Posten AB pa den Overgripande nivan och pa
enhetsniva, samt i forekommande fall pa den geografiska resultatnivan.
Inom de olika klubbarna finns arbetsplatsombuden.

532 ST

ST star for Statstjanstemannaférbundet och ingar i TCO. ST har inom
Posten AB cirka 5000 medlemmar. ST har i likhet med SEKO, medlemmar
aven inom andra foretag och myndigheter. ST:s ”postdel” kallas darfor ST-
post och det &r denna jag syftar pa nar jag enbart skriver ST.

Organisationsskiss 3 ST

TCO

ST

ST-post
Avdelningen

Overgripande niva

Forhandlings-

Forhandlings

utskott utskott
Personal/loner- delenheter Delenhetsnivé/mellanniva
4 st
Geografisk
resultatniva
Sektioner .
Mellanniva
9st

Arbetsplatsombud

Arbetsplatsniva

Pa den 6vergripande nivan finns en avdelning som stracker sig 6ver hela
landet. Under denna pa delenhetsnivan, finns 5 forhandlingsutskott. Fyra
utskott svarar mot Postens AB:s delenheter pa delenhetsniva och ett utskott
hanterar 16ner och personalpolitik. Det &r darfor ingen renodlad
delenhetsniva. Pa nivan under finns en mellanniva, som bestar av 9
geografiska sektioner som ungefdr motsvarar den gamla regionala
organisationen. Dérunder finns slutligen arbetsplatsombuden. Det dr mellan
chefen pa arbetsplatsen och arbetsplatsombudet som den normala kontakten
sker. Vid lite storre fragor kopplas sektionerna in. Inom ST har en ny
organisation foreslagits. Den dvergripande nivan med den landsomfattande
avdelningen skall finnas kvar, men darunder skall de fyra utskotten
forandras pa sa satt att vart och ett motsvarar en delenhet (stupror) rakt
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igenom hela organisationen. Det femte utskottet, skall precis som idag ha
hand om personalfragor och loner. De geografiska sektionerna skall finnas
kvar pa mellannivan, men dessa kommer endast att ha en samordnande
funktion exempelvis gallande utbildning. Platsombuden finns kvar, men
skall da placeras in i “stupréren”, vilket motsvarar de olika delenheterna och
forhandla pa den delenhet inom vilken platsombudet ar anstallt.

5.3.3 SACO

SACO betyder Sveriges Akademikers Centralorganisation. Inom SACO
finns det totalt 26 forbund, dar JUSEK och CF ar tva exempel. De
medlemmar som inom de olika foérbunden i SACO arbetar inom Posten AB,
bildar en form av organisation kallad SACO-posten. Det &r denna del jag
hanvisar till ndr jag enbart skriver SACO. Detta &r inget eget férbund utan
medlemmarna &ar kvar i sina “gamla” forbund i enlighet med vilket yrke de
har inom Posten AB. Exempelvis en jurist anstélld inom Posten AB och som
ar medlem i JUSEK, ingar da i samverkansformen SACO-posten
tillsammans med medlemmar fran évriga forbund. SACO har idag knappt
2200 medlemmar inom Posten. Under de senaste 2-3 aren har det skett en
hel del fordndringar i medlemsantal. 2001 forlorade SACO omkring 300
medlemmar framforallt pa Postgirot. Denna forlust av medlemmar har man
dock tagit igen och man har till och med en marginell 6kning jamfort med
tidigare. SACO ar till skillnad fran de 6vriga forbunden inte en vertikal
organisation, utan vander sig i huvudsak till de som arbetar administrativt.

Organisationsskiss 4 SACO

SACO

| |
JUSEK CF Ovriga férbund

|/

SACO-Posten | Overgripande niva

SACO har alltsa enbart en dvergripande niva, som skoter forekommande
forhandlingar och samverkan pa samtliga nivaer inom Posten AB. En del av
de fortroendevalda inom SACO &r genom sina anstallningar placerade ute i
landet pa olika nivaer och delenheter och kan da medverka i de dar
forekommande forhandlingar och samverkan.
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6 Kollektivavtal | Posten AB

Mellan LO, TCO och SACO och pa andra sidan Svenskt Naringsliv, eller
mellan deras respektive underorganisationer, finns de s& kallade centrala
avtalen. Dessa ligger en, respektive tva nivaer 6ver den 6vergripande nivan.
Inom Svenskt Naringsliv finns olika forhandlingsorganisationer, dér Posten
AB ingar i Almega bransch Kommunikation. De avtal som tecknas har
omfattar samtliga bolag inom denna bransch. | detta fall utgér Posten AB
den allra storsta inom branschen. Pa andra sidan forhandlingsbordet finns de
olika fackférbunden, SEKO, ST och SACO. Pa denna niva som ligger
ovanfor den Overgripande nivan, finns inget avtal om facklig
fortroendemannatid. P4 den Gvergripande nivan, finns mellan Posten AB
och de respektive “postdelarna” inom berorda fackforbund, dels
samverkansavtalet och dels fortroendemannaavtalet. Utifran dessa bada
avtal finns det i varierande omfattning kollektivavtal pa de olika
delenheterna pa olika nivéaer under den 6vergripande nivan.

6.1 Samverkansavtalet

Detta avtal ar tecknat mellan parterna pa den Gvergripande nivan och
innefattar till storsta del bestammelser om medinflytande for de fackliga
organisationerna och aven direkt for de anstillda genom arbetsplatstraffar.
Samverkansavtalet och det nedan redovisade fortroendemannaavtalet FmA
samspelar, dd samverkan &r beroende av mojlighet till ledighet for de
fortroendevalda som skall inga i samverkansgrupperna. Det &r darfor viktigt
att beakta dessa avtal vid sidan av varandra.

| samverkansavtalet hanvisas inledningsvis till AML 6 kap., MBL 4 §, samt
12 § AMF och till utvecklingsavtalet®’. MBL 4 § ger parterna méjlighet att
genom kollektivavtal avvika fran de paragrafer i MBL som bland annat
berér arbetsgivarens forhandlingsskyldighet. 1 avtalets § 2 skall
samverkansgrupper inrattas pa varje resultatomrade och formerna for detta
skall avtalas postlokalt, det vill siga pa nivaerna under den Gvergripande
nivan. | respektive samverkansgrupp skall ingd en lokal foretradare for
arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna som har medlemmar
inom  resultatomrddesnivan, samt berért skyddsombud®. | dessa
samverkansgrupper skall det mesta mellan parterna avhandlas, undantaget
I6nefragor och andra formaner, samt disciplinarenden. | § 5 framgar tydligt
att det ar forhandlings- och informationsskyldighet enligt 11, 12, 19 och 38
88 MBL, samt skyddskommittéverksamhet enligt 6 kap. AML och
underrattelse enligt 12 § AMF som genom samverkansgruppsmotena skall
anses fullgjorda.

57 Se ovan under rubrik Utvecklingsavtalet.
%8 Skyddsombud &r detsamma som arbetsmiljsombud.
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Genom detta avtal som tradde i kraft 1 januari 1997 har parterna hittat en
form for samverkan och lagt stora delar av de tidigare formella s kallade
MBL- forhandlingarna at sidan. De fortroendevaldas ges en mojlighet att pa
ett tidigt stadium fa insyn i och paverka arbetsgivarens beslut. Detta avtal
styr ocksa pa vilka nivaer samverkan skall ske och indirekt ocksa ledigheten
for den fortroendevalde. Samverkan och annan forhandling paverkar
givetvis den fackliga ledigheten. Har blir aven kollektivavtalen pa nivaerna
under den dvergripande nivan av vikt, for tolkningen av réatten till ledighet
for facklig verksamhet. Inom de olika delenheterna kan det variera nagot
hur man har avtalat om samverkan, &en om de flesta tycks folja
intentionerna i samverkansavtalet. Som namndes ovan, sa paverkar
samverkansavtalet ratten till facklig ledighet. Det skall darfor beaktas, att
for varje samverkansniva, sa paverkas naturligtvis uttaget av facklig
ledighet med bibehallna anstallningsformaner. Hur samverkan ser ut i
praktiken kan givetvis skilja sig at en del jamfort med vad avtalet stadgar,
jag kommer darfor langre fram i uppsatsen att kort beskriva hur samverkan
faktiskt fungerar.

6.2 FOrtroendemannaavtalet

| Posten AB:s kollektivavtal som galler for hela koncernen, finns i bilaga 2
Avtal om facklig fortroendeman. Parterna i detta avtal ar & ena sidan Posten
AB pa den dvergripande nivan och a den andra SEKO, ST och SACO pa
motsvarande niva. Avtalet galler fran 1 oktober 2001 och tillsvidare med en
uppsagningstid pa tre manader. Som namndes tidigare, sa skall en central
arbetstagarorganisation ha godkéant att man frangar bestammelserna i FML 6
och 7 88. Detta galler givetvis bara i den man man skulle kunna anse det
som en inskrdnkning av réattigheterna i FML. Jag antar att de olika
fackforbunden pa nivan éver den Gvergripande nivan, vilken ar den som i
lagen (MBL 6 8§ 2 st.) ses som den centrala arbetstagarorganisation har
godkant, eller genom delegation godkant detta avtal. Tillampningsomradet
enligt 8 1 &r alla bolag i postkoncernen som &r anslutna till
arbetsgivarorganisationen Almega bransch Kommunikation.
Bestammelserna i detta avtal skall galla utdver de bestammelser som finns i
FML och i ovan namnda utvecklingsavtal. Saledes har berorda parter antagit
utvecklingsavtalet. 8 2 i FmA handlar om samverkansformerna och att
samverkan mellan parterna bor ske i enlighet med det ovan ndmnda
samverkansavtalet. | § 2 i FmA framgar att den fackliga verksamheten skall
ske sa nara verksamhet, kund och medarbetare som majligt. Férhandlingar
och avtal om resurser for de fackliga organisationerna skall foras pa tre
nivaer inom koncernen: 1/ koncernen (den évergripande nivan) 2/ foretagets
centrala niva inom respektive verksamhetsomrade (delenhetsniva), 3/ lokal
niva, vilket jag tolkat kan vara bade pa arbetsplatsniva och pa lokal
samordningsniva. Bestammelser om facklig fortroendemannatid finns i § 3,
dar det s&gs att omfattningen av den tid som den facklige fértroendevalde
har med bibehallna anstallningsformaner enligt FML (7 8), far bestammas i
avtal pa respektive samverkansniva.
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Det finns i FMA § 4 en rétt for varje facklig fortroendeman att ha ledigt 11
dagar per kalenderar, med bibehallna anstallningsformaner for sa kallat
internt fackligt arbete. Detta ar sadant fackligt arbete som enligt avtalet inte
ror forhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren pa samverkansniva.
Med andra ord, angaende omfattningen av det fackliga arbete som faller
under FML 7 §, far parterna avtala pa de olika samverkansnivaerna. Utover
detta har den fortroendevalde ratt till ytterligare 11 dagar med bibehallna
anstallningsformaner. Detta sistndmnda kan &ndras i en postlokal
overenskommelse, det vill sdga mellan parterna pa nivaerna under den
overgripande nivan. Jag har lite svart for att tolka §§ 3 och 4. Nar man laser
§ 3 ar det ganska uppenbart att avtalen skall falla in under 7 8 FML. Om
man sedan l&ser 8 4 e contrario, skulle man kunna tolka det som om att
facklig verksamhet pa samverkansniva skulle falla in under § 3. Detta skulle
dd genom ett avtal pa samverkansniva kunna medfora en utvidgning av
FML 7 § i den man exempelvis samverkan pa berdrd niva inte kunde ses
som den egna arbetsplatsen.

Detta medfor att § 4 borde tolkas sa, att parterna menat att den fackliga
verksamhet som inte forekommer pa de olika samverkansnivaerna, inte
medger rétt till bibehallna anstéllningsformaner. Dock har man avtalat om
att varje fortroendevald har ratt till 11 dagars betald facklig ledighet for
intern facklig verksamhet. Begreppet intern facklig verksamhet, ar ocksa
nagot svartolkad. Att det avser sadan facklig verksamhet som ej finns pa
samverkansniva far anses glasklart, men utéver detta finns det mycket
facklig verksamhet. Enligt min uppfattning sa torde det vara sadan ledighet
som faller under 6 § FML och som egentligen inte skulle medféra ndgon réatt
till bibehallna anstéllningsformaner. Begreppet ligger sannolikt innanfor vad
som i 1 8 FML anses vara facklig verksamhet. Det & mgjligt att parterna
haft ett gammalt SAV-avtal®® i tankarna gallande benamningen intern
facklig verksamhet. Den fortroendevalde fick enligt namnda avtal B-avdrag
(vilket motsvarade 2/3 av l6nen), nar han fullféljde sitt uppdrag som
exempelvis ordférande eller ledamot vid styrelsemdten i sin organisation.
Det kunde ocksa vara nar fackordforanden forhandlade gentemot en annan
myndighet &n i den dar han var anstalld.

I enlighet med vad som namndes tidigare angaende utvecklingsavtalets § 11
gallande koncerner och foretag med flera driftsenheter, sa har parterna har i
FmA enats i 8 5 kring mojligheten for de fackliga organisationerna att utse
foretradare som ges ratt till fackligt arbete med bibehdllna
anstallningsformaner for koncerndvergripande arbete. Omfattningen av
tiden for detta arbete, skall behandlas och Overenskommas i arliga
postcentrala forhandlingar med respektive facklig organisation, alltsa pa den
évergripande nivan. Det sags vidare i § 5 att uttaget av denna tid bor sta i
rimlig proportion till bland annat organisationens storlek. 1 dvrigt innehaller
FmA bestammelser om rétten for de fackliga organisationerna att fa tillgang
till lokaler och utrustning i viss omfattning, samt om vikten av att de

% Innan Posten AB blev bolagiserat, tillhdrde Posten Statens Avtalsverk, Statens
Arbetsgivarverk.
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fackliga foretradarna ges kompetensutveckling inom foretaget, i den man
detta ar mojligt.

6.3 Ovriga kollektivavtal om facklig ledighet

6.3.1 Overgripande- och delenhetsniva.

Med utgdngspunkt i FmA finns flertalet kollektivavtal. Ett av dessa avtal
harrér direkt fran FmA § 5 och galler omfattningen av den tid som de
fackliga organisationerna skall fa for facklig verksamhet gallande det
koncernfackliga arbetet, alltsd pa den Overgripande nivan. Det innebér i
praktiken att det inom postkoncernen i de olika fackférbunden finns
fortroendevalda som av sin organisation blivit utvalda att representera sitt
forbund pa den évergripande nivan. | detta avtal ges SEKO rétt till att ha 6
arsarbetskrafter™® med bibehdllna anstallningsforméner for att genomfora
forhandlingar och dylik verksamhet pa den évergripande nivan. ST har ratt
till 4 arsarbetskrafter och SACO har ratt till 3. Utdver detta finns &ven
resurstilldelning i form av bland annat resor.

Pa delenhetsniva har Produktion avtal om antalet fortroendevalda med ratt
till ledighet med bibehallna anstéllningsférmaner for facklig verksamhet pa
delenhetsnivan. Dessa avtal med de olika forbunden innefattar ocksa ratten
till vissa resurser, sasom resor, mobiltelefon och liknande. SEKO medges
totalt att ha 6 Aarsarbetskrafter. ST medges ha 2,25 arsarbetskrafter och
SACO 1,25. Pa Servicenatets delenhetsniva, dar jag tror parterna i dagslaget
har ett muntligt avtal, har SEKO 7 arsarbetskrafter, ST 1 arsarbetskraft och
SACO 1. Pa delenhetsniva inom Svensk Kassaservice AB, finns ej heller
nagot skrivet avtal, men har medges SEKO ha 2 arsarbetskrafter och ST 1
arsarbetskraft, emedan SACO inte har nagon arsarbetskraft pa denna niva.
Postakeriet AB har inte nagra fackligt fortroendevalda som betalas pa
delenhetsniva, utan de som forhandlar och samverkar pa denna niva far sina
I6ner fran sina respektive arbetsplatser. Till sist sa betalar Forséljning pa
delenhetsniva, for 0,75 arsarbetskrafter for SEKO, 1 arsarbetskraft pa ST,
samt 1 arsarbetskraft pd SACO. Jag ar oséaker pa i fall detta ar faststalld i
nagot skriftligt avtal.

6.3.2 Lokal samordningsniva

I ovrigt finns det flertalet avtal mellan arbetsgivarna och de fackliga
organisationerna pa lokal samordningsniva eller arbetsplatsniva, dar antalet
timmar for ledighet med bibehallna anstallningsférmaner faststalls. Det ar
dock inte pa alla samordningsenheter eller arbetsplatser som ett skriftligt
avtal finns, utan det ar dven genom sedvénja och muntliga avtal som den

% Med en &rsarbetskraft menas att det totalt fir utga ledighet motsvarande 1 heltidsanstalld,
men denna ledighet kan vara fordelade pa flera personer. | avtalen kan det ocksa vara s att
dessa personer &r namngivna.

35



fackliga ledigheten fortgar. Det kan darfor vara intressant att titta narmare
pa nagra olika exempel hur parterna lost fragan om facklig ledighet pa
arbetsplatsniva och lokal samordningsniva. Att undersoka samtliga nivaer
och/eller flertalet arbetsplatser for att kunna gora en reell jamforelse hade
givetvis varit mycket intressant, men det ar tyvarr en alltfér omfattande
undersdkning i relation till detta arbete. Det varierar saledes en del inom de
olika delenheterna, pa de olika nivaerna huruvida avtal finns om facklig
ledighet. Enligt min mening torde emellertid det faktiska uttaget av facklig
ledighet vara det mest intressanta att titta pa. Av denna anledning finner jag
det lampligt att presentera de av mig valda exemplen under kapitlet, Den
praktiska tillampningen i Posten AB

6.3.3 Ovriga kommentarer fran intervjuerna i Posten AB

For att fa fram allt material som varit behovlig till denna uppsats, har det
varit nodvandigt att stilla fragor till berérda arbetsgivare, respektive de
fackliga organisationerna. Foérutom de svar jag fatt bland annat kring de
olika organisationerna, sa har det varit vissa kommentarer som aterkommit,
vilka anser jag vara av vikt att presentera.”" En del av de intervjuade
arbetsgivarna vill ha klarare riktlinjer fran centralt hall, da framst vad som
skall anses vara betald ledighet respektive ej betald. Dock vill man lokalt ha
en viss rorelsefrihet ocksa. De flesta arbetsgivarna anser dock att man har en
bra dialog med de fackliga organisationerna. Géllande planeringen av
facklig ledighet, sa anser en del arbetsgivare att det fungerar bra, men mer
genomgaende kommer det synpunkter pa att framforhallningen fran de
fackliga organisationerna borde vara battre. Samverkan tar tid, en del har
papekat att det forekommer “onodig” samverkan, dels att det ar for mycket
samverkan, samt dels att det forekommer samverkan pa fler nivaer an vad
som ar tankt. Att ha fackliga ombud pa varje arbetsplats ar nagot som bade
de fackliga organisationerna och arbetsgivarna anser vara viktigt. Angaende
samverkansmotena sa menar en del av de fackliga representanterna att
denna inte skall belasta den fackliga tiden. Det har ocksa forekommit
kommentarer om att det pa vissa delenheter och nivaer &r svart att alltid se
nar nagon utfor facklig verksamhet, da de vanliga arbetsuppgifterna ar
snarlika och att detta kanske inte rapporteras da. Det ar denna tid jag valt att
kalla dold” facklig tid.

61 Jfr. under rubriken Senare utredningar, den refererade intervjun med arbetsgivar- och
arbetstagarrepresentanter
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7 Ovriga avtalsomraden

Som namndes tidigare i redogorelsen for de relevanta AD-domarna pa
omradet, sa vilar deras skalighetsbeddmningar pa en oséker grund och det &r
svart att anvanda sig av dessa som prejudikat. Jag har dock tolkat AD-
domen 1978 nr 11 s4, att i den man en tillforlitlig utredning om ledighet for
facklig verksamhet hos foretag med jamforbar storlek och struktur inom
branschen presenteras, sa skulle detta kunnat paverka utgangen i det malet.
En dylik jamforelse torde enligt min mening i vart fall kunna anvandas till
grund i liknande tvister mellan arbetsmarknadens parter. | detta perspektiv
kan det vara av intresse att fa en nagot storre 6verblick pa omradet kring
facklig ledighet. Jag har undersdkt postbranschen och funnit att det forvisso
finns en del andra foretag forutom Posten AB inom branschen, men att
dessa inte kan anvandas i en sadan jamforelse. Posten AB har storre delen
av branschen och har manga anstallda i en organisation som &r utbredd Gver
hela landet. Darfor ar en jamforelse inom branschen utesluten.

Det som aterstar att soka ledning utifran for bedomningen av den fackliga
ledighetens skaliga omfattning, ar enligt min mening inom de branscher
eller i de foretag som ligger néra Posten AB gallande de 6vriga i forarbeten
och AD-domar presenterade kriterier. Tyvarr har jag i skrivande stund inte
lyckats fa fram all relevant fakta for att kunna fardigstalla den av mig
planerade undersokningen av ett sadant bolag. Samtidigt vill jag inte helt
utesluta att ledning dven kan sokas i andra avtal pad arbetsmarknaden. Jag
vill darfor helt kort presentera nagra av de andra pa arbetsmarknaden
forekommande avtalen, samt presentera viss statistik pa den fackliga
ledigheten. Angaende antal timmar for facklig ledighet, kan det av tidsskal
och utrymmesbrist tyvérr endast bli mycket oversiktliga siffror. Beaktas
skall ocksa att jag i detta sammanhang inte har lyckats fa kommentarer fran
de berdrda fackforbunden, vilket i normalfallet hade varit Gnskvart for att fa
en helhetsbild.

7.1 Den privata marknaden

Posten AB tillhor idag den privata marknaden och det kan darfor vara
intressant att se hur det ser ut pa den 6vriga delen av denna marknad kring
fragan om facklig ledighet. Det ar enligt Svenskt Naringsliv ganska ovanligt
att det inom den privata sfaren finns avtal om betald facklig tid. Det som
finns ar ibland avtal pa foretagens Overgripande niva, som innefattar
kommande ars fackliga kurser. Dessa innehaller vilka kurser som parterna ar
overens om som varande beréttigat till ledighet med bibehallna
anstallningsformaner. Trots detta sa uppstar det tvister ibland gallande de
fackliga studierna. Tvisterna galler da hur manga fackliga representanter
som det kan vara rimligt for arbetsgivaren att ge betald facklig ledighet till,
for deltagandet i dessa kurser. Det far bli ett avvagande med hjalp av de
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kriterier som framkommit i férarbetena och de principer som uttalats i AD-
domar.

Enligt en av Svenskt Naringslivs aterkommande rapporter angaende facklig
ledighet, sa finns det for ar 2002 siffror pa hur mycket facklig tid, som i snitt
utgick under detta ar. Svenskt Naringsliv skickar arligen ut forfragningar till
de olika medlemsféretagen kring den fackliga ledigheten. Det skall beaktas
att inte alla foretag kommer in med svar. Posten AB ingar exempelvis inte i
denna statistik. Omkring 50 % av de foretag som svarar pa Svenskt
Naringslivs forfragningar tillhor industrin. Statistiken ar baserad pa 200000
arbetstagare pa 2500 arbetsplatser pa 500 olika foretag. | Snitt under 2002
var uttaget av redovisad betald facklig ledighet for bade tjansteméan och
arbetare ca. 1 timme per anstalld. Ledighet utan erséttning uppgick till 0,4
timmar per anstalld. For enbart arbetare uppgick den betalda fackliga
ledigheten till 1, 5 timme per anstélld och for ledighet utan betalning var
siffran drygt 0,3 timmar per anstalld. Det &r viktigt att betona att den
fackliga verksamheten bland annat pa grund av foretagens organisation,
storlek och samverkansformer, enligt min mening kan se annorlunda an den
fackliga verksamheten som bedrivs inom Posten AB. Detta kan givetvis
paverka omfattningen av den fackliga ledigheten. Beaktas skall ocksa att
siffrorna utgor ett snitt pa arbetsmarknaden och att det enligt Svenskt
Néringsliv finns stora skillnader mellan branscherna.

7.2 Statliga avtal

Pa statens sida finns det ett avtal om fackliga fortroendeman fran 1975,
vilket &r gallande &n idag. | dess § 2 s&gs att omfattningen av ledighet for
fackligt uppdrag skall bestammas genom en lokal Overlaggning mellan
respektive myndighet och berdrd facklig organisation. | tillhérande
protokollsanteckning framgar att, gallande omfattningen av den fortlépande
ledigheten, sa skall det “normalt inte komma ifrdga ett storre
tjanstledighetsuttag an som motsvarar en helt tjanstledig tjansteman for
varje helt 500-tal medlemmar i den lokala personalorganisationen.”

I nasta stycke skrivs: ”Vid bestammandet av omfattningen av den
fortlopande tjanstledigheten skall hansyn inte tas till sadan facklig
verksamhet som férekommer vid enstaka oregelbunda tillféllen, t ex
deltagande i kurs, konferens o d.”® Efter samtal med Arbetsgivarverket, sa
menar de att det ar betald ledighet man talar om i avtalet. Omraknat till
timmar per anstalld och med en arsarbetstid pa 1900 timmar, sa motsvarar
avtalet 3,8 timmar per anstélld och ar. Eftersom avtalet kom till fore MBL,
sa ar det pa det sattet att alla forhandlingar och liknande som arbetsgivaren
kallar till gar utdver denna kvot. Det gar saledes at mer tid an den kvot som
anges i avtalet. Det ar ocksa pa det viset att om det &r en mindre arbetsplats
med omkring 50-60 arbetstagare, sa gor man inte en kvotberdkning utifran
en heltidsfacklig per 500 medlemmar, utan det behévs en grundplattform

62 SAV, Avtal 1975-03-20 om fackliga fértroendeman, § 2, s. 16.
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aven dar. Det kan finnas avtal lokalt i landet, men oftast &r det mycket
informellt och parterna stammer av infor varje ar hur det kommande aret
skall se ut gallande betald facklig tid. P& senare ar har man funnit en praxis
lokalt och avtalet ar endast en sorts riktmarke.

7.3 Kommun och landsting

Pa kommunernas- och landstingens omraden, finns ett avtal mellan de
centrala parterna kallat kollektivavtal om fackliga fértroendeman.®® Har
skrivs att for en fackligt fortroendevald som behover partiell eller hel
ledighet, sd bor detta sammanlagt normalt inte dverstiga fyra timmar per
medlem och ar. Vid denna berakning skall inte hansyn tagas till centrala
fackliga uppdrag eller enstaka oregelbundna uppdrag som exempelvis
kurser och konferenser. Enligt Landstingsforbundet sa omfattar avtalet all
I6pande facklig ledighet bade betald och ickebetald. Pa Landstingsforbundet
menar man att det inte finns nagra lokala avtal ute i landet i ndgon storre
omfattning. Det forekommer dock att parterna lokalt enas om vilka fackliga
kurser som skall anses falla inom ramen for den fackliga verksamheten
foljande ar. Det som faller utanfor de 4 timmarna ar i de fall arbetsgivaren
kallar till exempelvis lonefoérhandling. Landstingsférbundet hévdar
dessutom att for forhandlingar enligt MBL 11 8§ och information enligt 19 §,
sa skall detta falla innanfor 4-timmars ramen, vilket inte de fackliga
organisationerna anser. Lite oenighet radet alltsa kring denna delen av
avtalet. Landstingsforbundet menar att fackforbunden forsoker hélla sig till
ramen i avtalet, men medger samtidigt att det ar svart att kontrollera det
egentliga uttaget av ledighet.

% LAFF 76, kollektivavtal, om fackliga fértroendeman.
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8 Den praktiska tillampningen |
Posten AB

Innan jag gar in pa de faktiska siffrorna om uttaget av facklig ledighet inom
Posten AB, sa kan det vara av vikt att forst helt 6versiktligt titta pa hur
samverkan mellan parterna ser ut i praktiken. Som namndes tidigare sa styrs
samverkan av det gallande samverkansavtalet. Hari ligger de flesta
forhandlingar inom de samverkansgrupper som ar bildade. Det kan darfor
vara intressant att se hur detta avtal tillampas i praktiken eftersom
samverkan tillsammans med andra férhandlingar, paverkar uttaget av
facklig ledighet.

8.1 Samverkan i praktiken

| det ovan beskrivna samverkansavtalet, sa sags det att samverkan skall ske
pa resultatomradesniva. Vid avtalets skrivande valde man detta begrepp for
att inte lasa sig fast vid en viss organisationstyp, utan begreppet skulle
kunna anvandas genom olika organisationer. Tittar man pa detta avtal i
jamforelse med FmA, dar det beskrivs tre olika forhandlingsnivaer, ar det
enligt min mening mojligt att dra en parallell mellan dessa bada avtal.
Resultatomrade behdver inte nddvandigtvis vara synonymt med
samverkansnivaer. Det finns vissa skillnader mellan de olika delenheterna,
angaende vilka nivder man valt att ha samverkan pd. Exempelvis pa
Postakeriet AB sa finns det tre samverkansnivaer: delenhetsniva, geografisk
resultatniva, samt pa de olika arbetsplatserna. Det kan dock finnas
samverkan mellan arbetsplatserna pd de storre orterna med fler &n en
arbetsplats. Pa Servicenatet forekommer samverkan pa fyra nivaer:
delenhetsniva, geografisk resultatniva, lokalsamverkansniva, samt pa
arbetsplatsniva. Pa Forsaljning med sin nagot annorlunda organisation, finns
det foljande samverkansnivaer: pa delenhetsniva for hela Forsaljning, pa
mellannivan som ligger darunder for staberna pa de olika omradena och dels
en samverkansgrupp for dess saljkanalchefer. Det finns pa denna niva ocksa
en samverkan pa respektive forsaljningsomrade. Pa den geografiska
resultatnivan finns det samverkan pa de 6 olika Direktforsaljningsomradena.
Pa de darunder liggande arbetsplatser finns ingen samverkan. Papekas kan
dock att de geografiska resultatenheterna i Stockholm och Géteborg, ar
synonymt med arbetsplatsen.

8.2 Beréakningsgrunder

Jag har valt att gora berdkningarna dels utifrdn hela Postkoncernen i
jamforelse mellan tva olika perioder. Dels kommer jag att redovisa de olika
delenheterna var for sig och &aven har jamfora mellan de tva olika
perioderna. Jag har valt att plocka ut tva 12 manaders perioder, dar de
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statistiska kallorna begransar mig till att borja berdkna tidigast fran mars ar
2000. Jag kommer dessutom att redovisa hur fordelningen av de anstallda
inom de olika fackliga organisationerna pa ett ungefar ser ut inom de olika
delenheterna, i den man jag fatt fram dessa uppgifter. Nagon férdelning av
den betalda fackliga ledigheten mellan férbunden kommer jag dock inte att
kunna presentera. Jag utgdr i denna del ifran muntliga uppgifter fran de
olika fackféreningarna och berdrda arbetsgivare. Att det ar muntliga
uppgifter jag stodjer mig pa och att det saknas en statistisk fordelning av
uttaget av facklig tid mellan de olika fackférbunden hor troligen samman
med forbudet i Personuppgiftslagen (1998:204) 13 § 1 st. d., att inte
behandla personuppgifter som avsldjar medlemskap i fackforening.

Berakningarna ar gjorda med en arsarbetstid motsvarande 1900 timmar for
en heltidsanstalld och med en dagarbetstid pa 7,6 timmar. Det kommer att
finnas berakning endast pa den betalda fackliga verksamheten, da detta &r
lattast att plocka fram, samt att det &r denna siffra som ar mest intressant for
berorda parter att ta del av. Det matt jag anser vara mest talande &ar hur
mycket betald facklig ledighet som utgatt berdknat pa varje anstélld. Detta
ar ett i uppsatsen genomgaende matt, vilket underlattar jamforelser.
Gallande statistiken pa den fackliga betalda tiden, finns det ett
osakerhetsmoment och det &r kring hur de heltidsfackliga har rapporterats. |
den man de rapporterats som fackligt lediga enligt rapportsystemets tva
olika koder for facklig ledighet, ja da finns de med i statistiken. Om de har
ett eget schema och inte rapporteras under dessa koder, ja da ligger de
utanfor den har presenterade statistiken. Pa de fortroendevalda jag tittat pa
som exempel, sa ser det ut att vara sa att de flesta ar rapporterade i de
namnda koderna, med undantag for de fortroendevalda som far I6n ifran den
overgripande enheten. Pa den Overgripande nivan finns det 13
arsarbetskrafter som har betald facklig ledighet. Det ar med denna
reservation jag presenterar statistiken.

8.3 Hela koncernen

Under period 1/ som stracker sig fran mars 2000 till och med februari 2001
fanns det inom hela koncernen ett snitt av 39408° anstallda. Under denna
period anvéandes totalt 50171 dagars ledighet for betald facklig ledighet.
Detta motsvarar 9,68 timmar per anstalld. Under period 2/ fran mars 2002
till och med februari 2003, fanns det i snitt 36151 anstallda. Under period 2
anvandes totalt 47507 dagar for betald facklig ledighet. Detta motsvarar
10,0 timmar per anstalld. Mellan perioderna har antalet anstdllda minskat
med 8,3 % emedan den betalda fackliga ledigheten har 6kat med 3,22 %.%

SEKO har totalt 29000 medlemmar inom koncernen, ST 5000 medlemmar
och SACO knappt 2200 medlemmar, vilket totalt ger 36200 fackligt

% Kalla: Phenix, vilken jag anvant mig av vid berakningarna inom Posten AB om inget
annat anges.
% Se Bilaga A, och diagrammet nedan for statistik for hela koncernen och for delenheterna.
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organiserade® i Posten AB. Procentuellt blir det att SEKO har ca. 80 % av
medlemmarna, ST ca. 14% och SACO 6 %. Beaktas skall att detta &r
ungefarliga siffror och att det i siffrorna fran de fackliga organisationerna
ocksa finns med timanstéllda, vilket inte ar fallet med siffrorna pa antalet
anstallda. Detta géaller ocksa for siffrorna under de olika delenheterna i den
man dessa ar presenterade.

8.4 Delenheterna

8.4.1 Servicenatet och Svensk Kassaservice AB

Svensk Kassaservice AB bildades med start 1 juni 2002. Personalen dar
tillndrde fram till dess samma delenhet som Servicenétet. Darfor blir det
svart att fa en rattvisande bild av dessa tva delenheter var for sig nar man
gor en jamforelse mellan de bada perioderna. Jag kommer darfor att titta
sammantaget pa dessa delenheter under bada perioderna. Beaktas skall att
de stora forandringarna personalmaéssigt har skett inom den del som nu ar
Svensk Kassaservice AB. Det skall ocksa beaktas att med héanvisning till
dagsaktuella siffror pa antalet anstéllda, sa utgor Svensk Kassaservice AB
enligt min uppskattning idag ca. 12 % av de anstéllda inom Servicenatet och
Svensk Kassaservice AB sammantaget.

Under period 1/ fran mars 2000 till och med februari 2001 fanns det i snitt
22825 anstallda. Under period 1 anvandes 31016 dagar for betald facklig
ledighet. Detta ger 10,3 timmar per anstalld. Under period 2/ fran mars 2002
till och med februari 2003 fanns det i snitt 20713 anstallda och under denna
period anvandes 28428 dagar for betald facklig ledighet. Detta ger 10,4
timmar per anstalld. Det totala antalet anstallda har mellan perioderna
minskat med 9,3 %, emedan den fackliga ledigheten har en 6kning med 1,0
%.

8.4.2 Produktion

Delenheten Produktion hade under period 1/ i snitt 7874 anstallda. Under
denna forsta period anvéndes totalt 12532 dagar, vilket ger 12,1 timmar per
anstalld. Under period 2/ fanns det i snitt 7947 anstallda och det anvéndes
totalt 12452 dagar for betald facklig ledighet. Detta ger 11,9 timmar per
anstalld. Antalet anstéllda har 6kat med 0,9 % emedan den betalda fackliga
tiden har minskat med 1,6 %.

% De som ej tillhér ndgot av de i denna uppsats namnda fackforeningar, eller de som inte
alls & medlemmar sé kallat oorganiserade har jag ej beaktat.
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8.4.3 Postakeriet AB

Postakeriet AB hade under period 1/ i snitt 2934 anstéllda och antal lediga
dagar for fackligt arbete var under denna period 3309, vilket ger 8,6 timmar
per anstalld. Under period 2/ var antalet anstéllda i snitt 3132 och antalet
lediga dagar for betalt fackligt arbete var 3952, som ger 9,6 timmar per
anstalld. Antalet anstallda har 6kat med 6,7 % och den betalda fackliga tiden
har okat med 11,88 %. Fordelningen av medlemmarna ser ut sa har, SEKO
har ca. 92 % , ST har omkring 6,5 % och SACO 1,5 %.

Timmar per anstalld i period 1 och period 2
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8.4.4 Forsaljning

Under period 1/ hade Posten Forséljning i snitt 1265 anstallda och under
samma period anvéndes 392 dagar for betald facklig ledighet, vilket ger
2,36 timmar per anstalld. Under period 2/ fanns det i snitt 1005 anstallda
och den betalda fackliga ledigheten uppgick till 825 dagar. Detta ger 6,24
timmar per anstalld. Totalt har antalet anstidllda minskat med 20,6 %
emedan den fackliga tiden har okat med 264,9 %. FOrdelningen av
medlemmarna ser ut som foljer: ST har omkring 42 %, SEKO har ca. 22 %
och SACO ca. 20 %, évriga ar oorganiserade.®’

%7 Se Bilaga A for statistik.
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8.5 Exempel fran arbetsplats- och lokal
samordningsniva

Jag har wvalt féljande arbetsplatser/orter med respektive fackliga
organisationer som mina exempel: samtliga delenheter pa den lokala
samordningsnivan i Ystad. | Helsingborg, Landskrona och Angelholm har
jag ocksa tittat pa samtliga delenheter pa den lokala samordningsnivan. |
Malmo har jag tagit Produktion som exempel. Att arbetsplatserna ar i Skane
ar av rent praktiska skal.

8.5.1 Posten AB i Ystad

Pa den lokala samordningsnivan inom delenheten Servicenétet i Ystad finns
5 brevbararkontor pa fem olika orter, vilka i vissa fall ar samlokaliserade
med det lokala postcentrat och/eller med Svensk Kassaservice AB. Totalt
finns det inom delenheten Servicenatet pa den lokala samordningsnivan 230
anstillda. Pa denna niva finns en samverkansgrupp dar den lokale
samordningschefen pa Servicenatet och de lokala fackliga representanterna
pa motsvarande niva ingar. SEKO har majoriteten av medlemmarna och de
har en klubb pa den lokala samordningsnivan. Denna klubb har medlemmar
inom samtliga delenheter inom Posten AB inom det lokala
samordningsomradet och arbetsplatserna darunder. SEKO har en till tva
ombud pa varje arbetsplats. ST har ett fatal medlemmar pa delenheten
Servicenatet och ett fackligt ombud pa arbetsplatsniva. SACO har ett par
medlemmar pa Servicenatet, men saknar en lokal representant. P4 varje
arbetsplats inom delenheten Servicenédtet finns en samverkan mellan
arbetsplatschefen och de fackliga representanterna dar, samt
arbetsmiljoombudet. Denna samverkan utgér den yttersta delen i
organisationen.

Det finns inget skrivet avtal om den fackliga ledigheten. Under 2002
anvandes totalt 1804% timmar for fackligt arbete innefattande bade intern
facklig verksamhet s& kallad FOA-11 ledighet och vanligt betalt fackligt
arbete, inom den lokala samordningsnivan pa Servicenatet. | dessa timmar
ingar ocksa samverkan med Svensk Kassaservice. Sammantaget utgor detta
knappt 8 timmar per medlem och ar. Utdver detta tillkommer givetvis den
eventuella ledighet som de fackliga representanterna haft dar de ej haft
bibehallna anstallningsformaner. Det &r i princip bara SEKO som anvant sig
av denna rapporterade ledighet motsvarande 1804 timmar. Till detta
kommer de resurser som tilldelats SEKO i form av uppkoppling av dator,
telefon och lokal, samt kontorsmaterial och kopiering. Pa Svensk
Kassaservice AB har SEKO samtliga 17 anstdllda som medlemmar. Det
finns i dagslaget inget eget ombud pa Svensk Kassaservice AB, utan det ar
klubbordféranden som ar anstalld pad Servicenatet, eller ndgon annan fran
klubbstyrelsen som férhandlar/samverkar. Pa Postakeriet AB med en

%8 Kalla: Holos, en intern kalla for statistik inom Posten AB.
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arbetsplats i Ystad finns det 48 anstéllda, vilka samtliga ar medlemmar i
SEKO. Sedan forra aret har SEKO egna platsombud pa Postakeriet AB, som
skoter den samverkan och de forhandlingar som forekommer dér. Tidigare
saknades platsombud och klubbordféranden som ej var anstadlld inom
Postakeriet AB fick da skota den samverkan och de forhandlingar som
fanns. Platsombuden tillsattes i augusti 2002 och det blir darfor inte en
rattvisande bild att ta statistik fran det aret. Men i snitt kan sagas att ca 1
dag/manad tas idag ut i betald facklig ledighet.

8.5.2 Posten AB i Helsingborg, Landskrona och Angelholm

Helsingborg, Landskrona och Angelholm 4r tre olika lokala
samordningsomraden. Anledningen till att jag tar dessa tre omraden
tillsammans, handlar om SEKO:s organisation, vilket jag aterkommer till.
Pa dessa tre lokala samordningsomraden, finns det pa Servicenatet totalt
580 anstallda. Det har varit en viss forskjutning inom organisationen, men
totalt sett har det inte skett nagra markbara personalforandringar de senaste
aren. Det finns flertalet arbetsplatser under dessa samordningsomraden, bara
inom Helsingborgs lokala samordningsomrade finns det 7 stycken.
Personalen inom Servicenatet ar fordelade pa féljande satt: inom
Helsingborgs lokala samordningsomrade finns det 280 anstillda, i
Angelholms lokala samordningsomrade 170 och i Landskronas lokala
samordningsomrade 130 stycken.

Det finns inget skriftligt avtal om facklig ledighet, dock en muntlig
overenskommelse om att klubbordféranden i SEKO som é&r anstalld pa
Servicenatet, skall vara ledig pa heltid for sina fackliga uppdrag. 70 % av
hans tid betalas av de tre lokal samordningsomradena och resten betalas av
Servicenatet p& delenhetsnivd. Under 2002 anvéndes totalt 2985%° timmar
for facklig ledighet med bibehéllna anstéllningsformaner for facklig
verksamhet pa dessa tre lokala samordningsenheter. | dessa siffror ingar
dven uttag av de s& kallade FOA-11 dagarna. 2225 av dessa harrérde fran
Helsingborg, 352 fran Landskrona och 408 i Angelholm. Detta utgor i snitt
drygt 5 timmar per medlem och ar. | detta ingdr aven samverkan pa Svensk
Kassaservice AB, vilka har tre lokala samordningsomraden som geografiskt
motsvarar de pa Servicenatet. Totalt har Svensk Kassaservice 52 anstallda
inom dessa tre omraden. Det & SEKO som har majoriteten av
medlemmarna pa Servicenatet och troligen dven pa Svensk Kassaservice
AB, vilket jag dock inte har ndgon uppgift pa. SEKO har en klubb som
omfattar alla tre namnda lokala samverkansomraden, bade pa Servicenatet
och pa Svensk Kassaservice AB. De har férutom ordféranden 6
styrelseledamdoter samt ersattare. Ordféranden och en av ledaméterna, vilka
bada &r anstallda av Servicenatet ar forhandlingsansvariga bade for
Servicenatet och for Svensk Kassaservice AB, da det till storsta del saknas
fortroendevalda dar. Det finns dock betald facklig tid registrerad dven pa
Svensk Kassaservice AB, men det &r inte speciellt manga dagar.

% Kalla: Holos.

45



Pa varje arbetsplats har SEKO minst ett fackligt ombud. ST har ett fatal
medlemmar inom Servicendtet och de har ett ombud i Hb6ganés. Deras
fackliga tid ar darfor mycket liten. Pa samverkansmotena deltar ST genom
ombud fran Malmo. SACO har ett par medlemmar inom omradet och det &r
SACO:s centrala ombud som deltar vid exempelvis Iéneférhandlingarna.
SACO har darfor ingen facklig tid pa Servicenatet i Helsingborg. Pa
Postakeriet AB i Helsingborg finns det 92 anstallda. 80 % av de anstéllda ar
medlemmar i SEKO, som har en egen arbetsplatsklubb. ST har 20 % av
medlemmarna, emedan SACO enligt uppgift inte har ndgon medlem. Nagot
avtal om den betalda fackliga tiden finns inte. Bada forbunden deltager i
samverkansmotena  pa  arbetsplatsen. SEKO  representeras  av
klubbordforanden som ar anstall pd den berorda arbetsplatsen. ST:s
representant ar anstalld pa en annan delenhet. Den fackliga tiden uppgick ar
2002 till 1874,317 timmar, vilket blir 20,37 timmar per anstélld. Beaktas
skall dock att ordféranden i SEKO:s arbetsplatsklubb fordelar sin tid pa sa
satt att 40 % ar pa delenhetsniva, 40 % pa den geografiska resultatnivan och
20 % pa arbetsplatsniva.

8.5.3 Produktion i Malmd

Inom delenheten Produktion i Malmé finns tva arbetsplatser, det &r dels
brevterminalen och dels paketterminalen. Dessa ingar i den nya
organisationens geografiska resultatenhet Syd. Jag har valt att ta
brevterminalen som ett exempel i denna uppsats, vilken hadanefter benamns
terminalen. P4 terminalen finns det idag omkring 810 anstéllda plus knappt
100 timanstallda. Under de senaste tva till tre aren har det inte skett nagra
stora personalférandringar. Samverkan mellan parterna sker dels pa
arbetsplatsniva och dels pa de darunder indelade arbetsomradena. SEKO har
tvd klubbar pa terminalen, vilka bada organisatoriskt tillhér SEKO:s
Skaneavdelning. Det &r dels terminalklubben, dar de allra flesta inom
produktionen & medlemmar och dels arbetsledarklubben, for chefer och
specialister. Pa terminalklubben finns det 783 medlemmar och pa
arbetsledarklubben omkring 50.

ST har ett 50-tal medlemmar pa terminalen, vilka i huvudsak jobbar
administrativt. Medlemmarna tillhor organisatoriskt sektion Syd, vilken
ligger pa mellannivan. Dessa medlemmar kommer i den nya organisationen
att tillhora delenheten Produktions “stuprér” vid forhandlingar och liknande,
men &ven tillhora sektionen som skall ha en samordnande funktion. SACO
har pa terminalen cirka 15 medlemmar, som organisatoriskt tillndr den
overgripande niva, vilken som tidigare namndes ar den enda nivan som
finns inom SACO. Pa terminalen i Malmé har SACO ett arbetsplatsombud
som skoter samverkan och forhandlingarna déar. Samtliga forbund deltar i
samverkan pa arbetsplatsnivda, men pa arbetsomradena deltar som
huvudregel enbart terminalklubbens representanter. Det har funnits ett avtal

0 Kalla: Phenix.
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om den betalda fackliga tiden, vilket mojligen ar prolongerat. | detta avtal ar
FOA-11 dagarna inrdknade. Hari medges SEKO:s terminalklubb att
disponera 4600 timmar per ar, SEKO:s arbetsledarklubb far 550 timmar att
disponera, precis som ST. Sammantaget har de fackliga organisationerna
5700 timmar att disponera pa ett ar. Om vi tittar pa statistiken pa det
faktiska uttaget av betald facklig ledighet for ar 2002, s& utgick det 6800
timmar, fordelad mellan alla férbunden. Ré&knat i antal timmar per anstalld
blir det 8,4 timmar.

™ Kalla: Holos.
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9 Analys

Efter att ha undersokt relevant lagstiftning, tillampliga avtal, relevanta AD-
domar och doktrin pa omradet och slutligen undersokt tillampningen i
praktiken, aterstar nu att forsoka na de i inledningen namnda syften.
Angaende ratten  till  ledighet med eller utan bibehdllna
anstallningsformaner, sa har lagstiftaren haft for avsikt att Overlata det
mesta till parterna att sjdlva komma 6verens om. For att kunna faststélla hur
langt ratten till ledighet gar, maste man forst titta pa 1 § FML for att se om
lagen Overhuvudtaget ar tillamplig i ett uppkommet fall. Har kan konstateras
att det finns ganska klara regler kring lagens tillamplighet. Vissa problem
kan dock férekomma kring vad som skall anses vara facklig verksamhet
enligt 1 8 1 st. Vad som klart ligger utanfor FML &r politiska aktiviteter.
Begreppet facklig verksamhet ar ett sa pass Oppet begrepp att féremalen
som kan placeras in under detta kan andras med tiden. Att lagstiftaren Iatit
detta begrepp fa en vid tolkning hanger samman med begréansningen i ratten
till betald ledighet enligt 7 §. Detta innebar att &ven om nagonting skulle
kunna betecknas som facklig verksamhet, sa tar den fortroendevalde kanske
inte ledigt for detta om det inte ocksa faller inom 7 § om rétten till betald
ledighet.

Vad angar sjélva ratten till ledighet enligt 6 § FML, sa ar denna till viss del
kontroversiell. Det kan givetvis bli tvist om forlaggningen av ledigheten,
men det ar kring skéaligheten i ledighetens omfattning som tvister sannolikt
uppstar, men da i kombination med ratten till betald ledighet enligt 7 8.
Efter att ha gatt igenom forarbetena och AD-domarna pa omradet, sa finns
det fortfarande osékerhet kring tolkningen av bade 6 och 7 88. Jag har
kommit fram till foljande angaende réatten till ledighet enligt 6 § och ratten
att fa denna betald enligt 7 8. Genom lagandringen 1991 déar regionala
fackliga foretradare fick tilltrade till andra arbetsplatser dn den egna, sa &r
ratten till ledighet ganska langtgaende, men den springande punkten ar som
namndes tidigare skaligheten till ledigheten. Omfattningens skaligheten &r
som mest intressant att studera tillsammans med rétten till betald ledighet
eftersom detta givetvis paverkar foretagets ekonomi. Har maste den
fortroendevaldes behov av ledighet vagas mot foretagets mojlighet att klara
produktionen utan den fortroendevaldes nédrvaro i ordinarie produktion.

Skalighetsfragor av detta slag har AD menat inte lampar sig for rattslig
prévning, eftersom en avvagning maste ske i det enskilda fallet. Har kan
vagas in arbetsstyrkans sammanséttning, anstéllningsforhallandena och
arbetets art. Aven saker som produktionens kanslighet for bortavaro kan
vagas in och mojligheten att sdtta in ersattare. | en sadan
skalighetsbeddmning kan det givetvis vara intressant att forsdka gora en
jamforelse med andra foretag. Med beaktande av de ovan namnda
kriterierna, sa kan man sannolikt gora en jamforelse med foretag av samma
storlek, med samma struktur och inom samma bransch. For Posten AB:s del
innebdr dock detta vissa problem eftersom Posten AB med sin storlek och
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struktur dr ganska ensamma i postbranschen. Enligt min mening torde man
dock kunna soka ledning i andra foretag. Aven om det inte skulle vara i
samma bransch, sa i vart fall med samma storlek och struktur. Ju fler av de
namnda kriterierna som é&r lika for bada foretagen, desto storre vikt skulle
man kunna ldgga vid en sadan jamforelse. | avsaknad av branschkriteriet,
maste Gvriga kriterier enligt min mening kunna végas upp. Samtidigt &r det
ju ocksa sa att Posten AB inom sig har flertalet olika typer av verksamheter
som gor att det kan finnas svarigheter att jamfora hela koncernen mot en
annan koncern, eller annat stérre bolag. Varje delenhet for sig skulle kanske
lattare kunna jamfoéras med ett annat foretag. Beaktas skall dock att inom
Posten AB, sa finns det koncernfackligt arbete som gar utéver det som finns
I ett enskilt foretag. Sammantaget kan sdgas, att ju fler beréringspunkter
som Posten AB eller dess delenheter har med ett annat eller andra foretag,
desto storre ledning kan man soka darifran, gallande ledighetens skéliga
omfattning.

Ett exempel vill jag ta angdende lagstiftningens vidd och da anvéander jag
mig av det ovan namnda omradet Ystad. Det ar enligt min mening fyra
fragor som &r av vikt vid bedomningen av rétten till ledighet med betalning:
ar det facklig verksamhet ?, vilken &r den egna arbetsplatsen ?, berdr den
fackliga verksamheten den egna arbetsplatsen ? Till sist maste skaligheten
av ledigheten klargoras. Vad som &r facklig verksamhet tror jag att parterna
har en ganska klar uppfattning om och denna behdver jag inte ga in ndrmare
pa. Den egna arbetsplatsen kan daremot vara nagot mer tveksam. Som
namndes tidigare anser jag det vara av vikt att se pa vad som ar att betrakta
som arbetsplats for den fortroendevalde. | exemplet Ystad sd finns
klubbordforanden anstalld pa Servicenatets brevbararkontor i Tomelilla,
vilket ingar i den lokala samordningsenheten. I FML:s strikta mening &r
detta hans egen arbetsplats.

Enligt forarbetena och enligt AD 1979 nr 126 finns det mdjlighet att
utstracka denna tolkning om traditionen sager sa och/eller det finns ett
kollektivavtal som galler pa flera arbetsplatser eller orter inom foretaget.
Klubbordforanden forhandlar och samverkar pa brevbararkontoret i
Tomelilla och han forhandlar och sitter med i samverkansgruppen pa den
lokala samordningsnivan géllande samtliga 5 arbetsplatser i de fem
omkringliggande kommunerna. Det forekommer ocksa att han deltager i
forhandlingar pd de fyra Ovriga orterna i den man det enskilda
arbetsplatsombudet begar hjalp. Samverkansavtalet och FmA spelar alltsa
en roll i hur man bestimmer den egna arbetsplatsen och mojligen ocksa
sedvanjan, vilken jag dock inte har undersokt. Sammantaget anser jag att
Klubbordférandens egna arbetsplats i detta exempel ar den lokala
samordningsenheten. Denna ar da begransad till det egna foretaget och inte
pa andra bolag inom koncernen pa berorda orter.

| det lokala exemplet deltar dock klubbordféranden fran SEKO som é&r
anstalld pa delenheten Servicenatet, aven i forhandlingar och samverkan pa
Svensk Kassaservice AB. Jag anser att parterna genom detta vidgat
bestammelsen utdver vad lagen medger i 7 § kring rétten till betalning for
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klubbordforanden, att d&ven galla deltagandet pa forhandlingar inom Svensk
Kassaservice AB pa den lokala samverkansnivan. Vad jag forstar sa ar det
inte ovanligt att denna typ av bolagséverskridande férhandlingar pagar,
framst med anledning av att det inom Svensk Kassaservice AB inte finns sa
manga fortroendevalda. Har kan givetvis traditionen ocksa spela in, med
tanke pd att det inte ar sd lange sedan som Servicenatet och Svensk
Kassaservice AB  tillhbrde samma delenhet. Skulle  d&remot
klubbordforanden forhandla pa Postakeriet AB i Ystad, sa har han rétt till
ledighet, men inte till betald ledighet. Tidigare har det férekommit
bolagsoverskridande forhandlingar dven dér, men eftersom det numera finns
egna arbetsplatsombud pa Postakeriet i Ystad, sa ar detta inte aktuellt.
Klubbordféranden skulle ej heller ha rétt till betald ledighet for att forhandla
pa exempelvis ett brevbararkontor i Malma, dock har han rétt till ledighet.
Detta medfor att man maste utga ifran de lokala forutsattningarna for att
bedéma vilken som skall anses vara den fortroendevaldes egna arbetsplats.
Mitt exempel kan saledes inte rakt av appliceras pa alla liknande omraden.
Vad galler skaligheten av denna ledighet, sa kan i forsta hand en jamforelse
goras inom foretaget med omraden eller arbetsplatser som ser ungefar lika
ut. Detta medfor att exempelvis Servicendtet pa den lokala
samordningsnivan i Ystad skulle kunna jamféras med en annan
samordningsenhet inom Servicenédtet med samma eller liknande geografiska
forutsattningar, lika manga anstallda och liknande kriterier.

Forutom samverkansavtalet vilket enligt min mening paverkar tolkningen av
7 § FML om vad som skall anses vara den egna arbetsplatsen, sa finns det
ytterligare tva Kkollektivavtal vars innehdll paverkar den fackliga betalda
ledigheten. | utvecklingsavtalet Oppnar parterna upp for begransningarna
som annars finns mot att bedriva facklig verksamhet inom fler bolag i en
koncern, an det dar man sjalv som fortroendevald ar anstalld. I FmA har
parterna pa den Overgripande nivan antagit bestimmelserna i
utvecklingsavtalet. Pa grund av detta finns det ett avtal pa den Gvergripande
nivan om att 13 arsarbetskrafter medges ratt till betald ledighet for
koncernfacklig verksamhet. Detta innebdr att dessa fortroendevalda oavsett
pa vilken delenhet de &r anstéllda, ena dagen kan forhandla pa Postakeriet
AB och nasta dag sitta i koncernstyrelsen med bibehallna
anstallningsférmaner. FmA § 4 utvidgar bestammelserna i FML 7 § och
medger 11 dagars betald ledighet for varje fortroendevald, for intern facklig
verksamhet utanfor samverkansnivaerna. Detta stodjer min uppfattning om
ratten enligt ovanstaende exempel, att betrakta den lokala samverkansnivan
som den egna arbetsplatsen i det fallet. Med intern facklig verksamhet torde
saledes menas att om den lokale ordféranden i ovanstaende exempel skulle
stodja arbetsplatsombudet pa Postakeriet AB i Ystad vid en forhandling, ja
da kan han anvanda sig av ratten till betald ledighet enligt 11-dagars regeln.
Internt fackligt arbete lar dock kunna strackas ut &nda till vad som faller
inom FML.:s ramar enligt 1 §.

Som jag tolkat 88 3 och 4 i FmA, sa kan FML 7 § ocksa komma att utvidgas

i den man avtal sker mellan berérda parter pa nagon samverkansniva. Detta
eftersom exempelvis samverkan pa delenhetsniva enligt min mening oftast
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inte kan anses vara den egna arbetsplatsen enligt 7 § FML. Om en
fortroendevald pa terminalen i Malmo utsetts att representera sin fackliga
organisation pa delenhetsniva och parterna pa denna niva kommit 6verens
om omfattningen av den betalda fackliga ledigheten for detta uppdrag, ja da
blir det en utvidgning av 7 § FML, dven om det i § 3 FmA star att ledigheter
i ett sddana avtal, skall falla under 7 § FML.

| vissa fall har parterna i avtal pa arbetsplatsniva eller lokal samverkansniva
enats om en viss timkvot, dar dessa 11-dagar har bakats in, vilket enligt § 4 i
FmA ar fullt tillatet. Jag har inte sett ndgot av dessa avtal om hur man skall
hantera denna ledighet, men om inget ar angivet om disponeringen av denna
tid, torde det vara fritt for den fackliga organisationen att sjalva fordela
denna tid bade for facklig verksamhet pa arbetsplatsen och for s.k. internt
facklig verksamhet. Begransningen torde ligga i att det maste réra sig om
facklig verksamhet enligt 1 § 1 st. FML. | den man nagon av parterna inte &r
nojd med ett sddant avtal, kan det givetvis sagas upp eller omférhandlas.

| snitt utgar det kring 10 timmars facklig betald tid per anstalld och ar inom
hela koncernen. | en jamforelse med statistiken fran Svenskt Naringsliv ar
detta en valdigt hog siffra. Det gar dock inte att dra nagon slutledning av en
sadan jamforelse eftersom det for det forsta finns stora skillnader inom
Svenskt Naringslivs statistik. For det andra kénner vi inte till
organisationen, antal anstallda eller Ovriga for bedémningen relevanta
kriterier. Tittar man pa avtalen pa kommun och landsting och pa det statliga
avtalet sa ar den fackliga tiden dar bestamd till 4 timmar per anstalld.
Utover detta skall tid tillkomma for enstaka ledigheter och for studier. Det
exakta utfallet fran dessa omraden har jag inte lyckats fa fram och det kan
darfor vara svart att bilda sig en klar uppfattning om utfallet. Enligt min
mening skulle man kunna soka viss ledning fran den kommunala sidan
gallande den fackliga verksamheten pa den lokala samverkansnivan.
Kommunerna har exempelvis pa samma ort, eventuellt med kringliggande
smaorter, flertalet arbetsplatser med manga anstallda.

Pa den dvergripande nivan och pa delenhetsniva skulle ledning kunna sokas
i det statliga avtalet och utfallet pa de olika myndigheterna iden man
organisationen finns i hela landet. Nagon jamforelse rakt av mellan
exempelvis Posten AB och Banverket kan dock inte lata sig goras eftersom
det finns sa olika arbetsforutsattningar. Ledning skulle ocksa kunna sokas i
ett landsomfattande bolag som exempelvis Telia AB eller Apoteket AB. Det
krdvs dock som sagt var att man inte bara jamfor statistiken, utan att man
ocksa ser bland annat pa organisationen och pa antalet anstallda och enligt
min mening ocksa pa vilka samverkansformer som finns mellan parterna.
Med samverkansformer menar jag inte bara rent organisatoriskt, utan dven
hur djupt samverkan gar. Om samverkan mellan parterna ar valdigt
djupgaende, s maste man beakta dven effektiviteten av denna samverkan,
eftersom denna kan ha en produktiv funktion. Darfor kan jag inte sdga
huruvida de 10 timmarna efter omsténdigheterna &r orimligt hégt, &ven om
en del tyder pa detta. | nuldget kan en rattvis jamforelse endast goras inom
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Posten AB inom respektive delenhet och i viss man mellan de olika
delenheterna.

| dagslaget &r det delenheten Produktion som har det storsta uttaget inom
koncernen med ca. 12 timmar per anstalld och ar. Jag finner det nagot
svarforstaeligt att det utgar sa pass mycket facklig tid inom denna delenhet
da det endast finns ett fatal arbetsplatser, dar all personal ar samlad pa ett
och samma stélle. Antalet samverkansnivaer ar 4, vilket inte ar onormalt
manga. Majligen kan det bero pa att det forekommer oregelbunden arbetstid
och att det kravs mer tid for de fortroendevalda att nd alla medlemmarna.
Lagst facklig betald ledighet finns pa delenheten Forsaljning. Den fackliga
tiden pa Forsaljning har dock okat dramatiskt mellan period 1 och period 2,
vilket jag inte har nagon direkt forklaring till, mer an att det varit ganska
stora neddragningar av personal pa Forséljning, vilket antagligen okat
antalet férhandlingar och genom detta blir uttaget av den betalda fackliga
ledigheten storre under nedskarningsprocessen. Det kan ocksa vara sa att det
finns en del "dold tid” har, vilket jag dock inte har nagot belagg for. Beaktas
skall givetvis ocksa att deras uttag under period 1 var valdigt 1ag i relation
till dvriga delenheter. Postakeriet AB ligger lagre dn de andra delenheterna
med undantag av Forséljning. En av anledningarna till detta &r enligt min
mening att det inom denna delenhet endast finns tre samverkansnivaer,
vilket givetvis paverkar uttaget av den betalda fackliga ledigheten. En
bidragande orsak kan ocksa vara att det ar respektive arbetsplats som far ta
kostnaden for den fortroendevalde som skall forhandla eller samverka &ven
pa andra nivaer an pa arbetsplatsniva. Detta kan medfora en 6kad kontroll
av sjalva ledigheten, & andra sidan kan det ocksad medfora visst tryck pa
arbetsplatschefen och dven pa den fortroendevalde.

Det ocksa viktigt att jamféra de olika perioderna mot varandra for att se om
personalminskningen fért med sig en motsvarande minskning av den betalda
fackliga ledigheten. Vid en sadan jamforelse mellan de bada perioderna kan
man se att totalt inom koncernen sa har antalet anstallda minskat med drygt
8 % emedan den fackliga ledigheten har 6kat med cirka 3 %. Detta ar vid
forsta anblicken motsagelsefullt, da det borde vara sa att den fackliga tiden
minskade i samma man som antalet anstéllda. En viktig sak att beakta har ar
givetvis den att det vid en personalminskning pa 8 %, motsvarande 3300
personer, sa kravs det en hel del facklig tid for att deltaga i
nedskarningsprocessen. En o6kning kan vara motiverat under en
dvergangsperiod for att sedan sjunka i enlighet med antalet anstallda. Tittar
man pa de olika delenheterna, sa ar det just pa de delenheter med storst
personalminskning som har en 6kning eller en oférandrad anvandning av
den betalda fackliga tiden. Pa Postakeriet AB har personalen 6kat med 7 %
och den fackliga tiden med 12 %. Att den fackliga tiden 0kat mer an vad
antalet anstallda gjort, ar nagot markligt eftersom det enligt min mening inte
ar speciellt betungande vid anstéllningsférfarandena. Det & mojligt att det
finns andra for mig okanda forklaringar till denna 6kning.

Det ar saledes flera faktorer som paverkar uttaget av betald facklig ledighet.
Att genom denna undersokning sdga vad som ar ett rimligt matt, later sig
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inte goras. De faktorer som paverkar och den statistik som har presenterats,
kan enligt min mening utgdéra en god grund for parterna vid en diskussion
kring den betalda fackliga ledigheten.
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Bilaga A

Antal Dagar tim. fackligt |Antal Dagar tim. fackligt |Minsk/ Minsk/
anstéllda |fack. arbete / per |anstéllda |fack. arbete / per [6kning. Okning
period 1 |arbete anstalld period 2 |arbete anstalld antal antal fackl
period 1 |period 1 period 2 period 2 anstallda [tidi %
i %
Servicenéatet och 22825 31016 10,3 20713 28428 10,4 -9,3 1,00
Svensk
Kassaservice AB
Produktion 7874 12532 12,1 7947 12452 11,9 0,9 -1,6
Postakeriet AB 2934 3309 8,6 3132 3952 9,6 6,7 11,88
Forsaljning 1265 392 2,36 1005 825 6,24 -20,6 264,9
Hela koncernen 39408 50171 9,68 36151 47507 10,0 -8,3 3,22
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