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1. Inledning och bakgrund

Pé forbundsmotet maj 2002 antogs en motion fran Skogshall, avd 36 om att tillsétta en
avtalspolitisk utredning och i maj pa forbundsstyrelsens sammantrade beslutades om vilka
som skulle inga 1 utredningsgruppen.

I utredningsgruppen KUR (Kollektivavtalsutredningen) har ingétt féljande personer:
Lennart Olovsson, ordférande

Percy Schiold, sekreterare

Matts Jutterstrom, ledamot

Nils-Erik Andersson, ledamot

Per-Anders Pettersson, ledamot

Referensgruppen i avtals- lagstiftningsfragor, (PRAL), har varit referensgrupp i
KUR-utredningen.

Pé kongressen 1995 behandlade och faststilldes rapporten “arbetets villkor”. Rapporten
beskriver Pappers mal for framtiden nir det géller;
* den solidariska lonepolitiken

* samordnade forhandlingar

* loneutveckling

* IOnestatistik

e allmédnna anstéllningsvillkor

* arbetstidsformer

* I6neformer

* I6nesystem

» arbetsorganisation/befattningsutveckling

* kompetensutveckling

Sedan 1995 har det hédnt saker som paverkar de omrdden som behandlas i rapporten “arbetets
villkor”.

Négra viktiga forédndringar;

* nya lonebestimmelser 1 kollektivavtalet fran 1 april, 1995

* nytt avtal om gemensamma allménna anstillningsvillkor frén 1 januari, 1996

* upphorande av “stupstocken” fran 1 januari, 1997

* industrins forhandlingsavtal frén 1 oktober, 1997

* nya lokala avtal om dretruntdrift eller partiell aretruntdrift

» inforande av nya eller fordndrade lokala 16nesystem

» foridndrade arbetsorganisationer i form av rationaliseringar, slimmade organisationer som
staller hdga krav pa de anstdllda

* kompetensutveckling som dr ojimnt fordelad mellan bruk och individer

Pappers har ocksa tecknat nya avtal i form av samverkansavtal, industriavtal och
omstéllningsavtal. Internationella férdndringar i och med EU-utvidgningen, ett utokat antal
lander som dr medlemmar i EMU, nya dgarforhallande dr ndgra internationella faktorer som
har fordndrats sedan kongressen 1995.



Uppdraget har bestétt 1 att KUR-rapporten ska ge en samlad bild 6ver Pappers avtalspolitik
utifran kongressbeslutet 1995. En delrapport forelades forbundsstyrelsen fore senaste
ordinarie avtalsrorelse, delrapporten var ett av flera underlag som 14g till grund for forbundets
agerande i avtalsrorelsen 2004.

I januari 2004 fick utredningsgruppen ett tillagg till sitt uppdrag av forbundsstyrelsen,
tillaggsuppdragets syfte var att belysa framtidsfragorna, ’Nya Utmaningar” inom
kollektivavtal och villkors- och samverkansfragor. Samt att KUR-rapporten skulle bli en
rapport till kongressen 2006. Foljande fragor skulle belysas:

Kollektivavtalet
Kollektivavtalets stidllning 1 framtiden med hinsyn till olika attacker vi sett, vilka atgarder
krévs frin vér sida for att bevara kollektivavtalets stdllning pa sikt.

Lonebestammelserna

Ser vi nagot behov av att fordndra 16nebestammelserna pa sikt vad det géller innehéll,
mojlighet till fackligt inflytande och kopplingen till utvecklingssamtalet.
Lokalavtalsmodellen, entreprenad, omplaceringsregler dr andra viktiga framtidsfragor samt
hur ser vi en utveckling av arbetstidskontot i framtiden.

Villkorsfragor
Arbetstidens ldngd, forldggning, skiftsystem, varierande arbetstid beroende pa
familjesituation, EU-direktiv och motpartens syn pé flexibel arbetstid.

Trygghetssystem

Lika villkor for arbetare och tjdnstemén, forbattringar i villkoren
anstéllning/anstéllnings upphdrande.

Avtalade forbattringar eller behovs en fordndrad lagstiftning?

Ovriga villkor
Avtal och villkor i ett Europa perspektiv. Hur ser vi den framtida utvecklingen och vilka
insatser kan Pappers gora?

Samverkansfragor

Vilka behov — mojligheter ser Pappers pa sikt for att stirka forbundets stéllning i avtalsfragor?
Vilka fackliga organisationer finns pa vara arbetsplatser i framtiden och hur hanterar vi den
situationen? Foretagen verkar 6ver nationsgrianserna och hur utvecklar vi samarbete med vara
fackliga kollegor i andra lander?

Utredningsgruppen har analyserat de senaste 15 arens fordndringar. Utifran detta vill vi ge lite
idéer for framtiden och starta upp en konstruktiv diskussion inom hela férbundet for en
framtida positiv utveckling for vara medlemmar. Syftet ar att rapporten ska ge en bild 6ver
framgangar vi uppnatt samt att inventera vad som aterstar att gora utifrdn besluten fran
Kongressen 1995.



Utredningsuppdraget infor senaste avtalsrorelsen var formulerat enligt foljande:

Forbundsstyrelsen fick ocksé i uppdrag att verka for

« Okade realléner

* Lika I6n for likvérdiga arbetsuppgifter oavsett arbetsplatser och kén

e Riittvis fordelning

* Utjamning av 16neskillnader med laglonesatsningar som medel

» Utveckling i arbetet for alla

* Heltdckande riksavtal med reglering av anstdllningsvillkor och utldggning av 16nedkning



2. Kollektivavtalen — forandringar och nya avtal

Kollektivavtalet Pappers — Skogsindustrierna

Kollektivavtalet i nuvarande utformning har i huvudsak sitt ursprung i 1995 érs avtalsrorelse.
Bestdmmelserna om arbetstidskonto kom 1998. Sedan stora delar av den materiella
regleringen Gverfordes till villkorsavtalet sd innehéller kollektivavtalet de delar som inte
omfattar tjinsteménnen. Kollektivavtalet innehéller regler for 16nesittningen men inga
lonenivaer/lagstaloner. Pappers modell ér att lonerna forhandlas lokalt och att de regleras i
lokalavtal och godkdnns av Pappers och Skogsindustrierna. Det lokala avtalet uppbédr samma
status som riksavtalet och I6per under samma tidpunkter som riksavtalet, ddrmed uppstar ett
l6neskydd. Det innebir i sin tur att lokalavtal pa varje arbetsstélle dr ett maste.

En viktig del i vara avtal dr lonebestimmelserna som omarbetades och infordes efter
overenskommelse 1995. Grunderna for 16neséttningen moderniserades och gav dédrmed storre
mojligheter till individuella 16ner. Lokal 6verenskommelse krivs likvél for att en 16n skall
kunna betalas ut. Detta var ett ovillkorligt krav frdn Pappers sida och innebar samtidigt en
grinslos frihet for 1onesittningen bara de kom Gverens 1 en lokal forhandling.

Den mest kontroversiella forandringen i lonebestimmelserna ar borttagandet av
“stupstocken”. Tidigare hade det varit sé att om de lokala parterna inte kunde enas da skulle
16nedkningarna betalas ut generellt, tidigare i kronor och under senare tid i procent.
Stupstocken var mycket ifragasatt, frimst frdn arbetsgivarhall och vi tvingades s& sméningom
att sldppa den. En 6verenskommelse slots som innebér en skiljendmnd som sista instans vid
oenighet av utldggningen. Effekten blev ett stort antal centrala forhandlingar, inte minst under
det forsta dret utan stupstock. De centrala parterna har trots allt lyckats finna kompromisser
och na 16sningar sa att skiljendmnd hittills inte behovt tillgripas. Efterhand stabiliserades
positionerna och i dag vagar man nog pasta att Pappers lever ganska gott med nuvarande
regler men att det kridvs mer av forbundet.

1 1998 ars avtalsrorelse var forbundets krav om arbetstidsforkortning en forutsittning for att
det 6ver huvud taget skulle bli nagot avtal. Féorbundet hade tidigare misslyckats med att
uppfylla det kravet. Tva erfarna medlare, Lars-Gunnar Albdage och Rune Larsson som vid
detta tillfélle bistod parterna, konstruerade modellen med arbetstidskonto. Modellen blev en
succé och medlemmarnas betyg dr mycket gott. Vid senare avtalsrorelser har arbetstidskontot
varit en viktig modell att behélla och utveckla.

Under senare ar har vi sett attacker mot kollektivavtalen och forsok att dumpa l6nerna.
Forbundet maste svara med att driva krav om forstarkningar i kollektivavtalet. LO — SN
(Svenskt Néringsliv f.d. SAF) traffade under 2005 en uppgorelse om en rekommendation till
avtalsreglering av utlindska foretag som kommer hit tillfélligt och blir medlem i en
arbetsgivarorganisation. For Pappers del ar nog ett storre hot nytillkommande svenska
arbetsstillen. Det vill sdga att arbetsstillen styckas upp sé att en arbetsplats bestér av flera
arbetsstéllen/lokalavtalsomréden. Det dr dérfor viktigt att upprétta lokalavtal pé varje
arbetsstille enligt den norm som vi har 1 kollektivavtalet. Denna fraga &r for oss oerhort viktig
om vi skall kunna skydda vdra medlemmars anstéllningsvillkor pa lang sikt, och méste
hanteras inom en néra framtid.

Allmanna Anstéllningsvillkor
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Efter tre ars forhandlingar kunde parterna 1995 sluta avtalet om ”gemensamma allménna
anstéllningsvillkor”. Det var en stor sak att inféra gemensamma regler for samtliga anstillda i
en hel bransch, sivél arbetare som tjdnstemén. Gemensamma allménna anstédllningsvillkor
innebar en stor fordndring for de flesta medlemmar. Att tinka ménadslon istéllet for timlon
har tagit tid att forklara och for medlemmarna att forstd. Ménadslon innebér ett helt nytt satt
att tinka. Vid ménadslon utgar man fran full 16n och gor avdrag respektive tilldgg for
avvikelser som intraffat under perioden. Inférandet av gemensamma anstéllningsvillkor
innebar att loneutvecklingskurvan tog ett gladjeskutt 1996. Reallonedkningen blev 8,8 procent
1996. Under érens lopp har det kommit ett antal motioner med forslag om
forandringar/forbéttringar av frimst divisorerna for ersittning for arbete pa obekvam tid och
overtid, men inga dndringar har gjorts av dessa. Metoden att uttrycka olika erséttningar i
divisorer innebdr att nir de utgdende 16nerna hojs sa foljer OB och overtidsersiattning med
automatisk, vilket dr den frimsta anledningen till att inga storre fordndringar kravts. Den enda
forbattring av villkoren ér att fordldralon utokats till tre manader. Pappers dr pionjdrer nér det
giller fordldralon till mén.

Arbetstidsfragan har varit och &r en viktig frdga for forbundet. Det handlar om arbetstidens
langd, arbetstidskonto och forldggningsfragor. Den sistndmnda dr mdjligen den viktigaste
framtidsfrdgan. Vi méste i hogre grad diskutera alternativa arbetstider utifran individens
situation och mdjligheter. Har kan man fundera 6ver olika forldggning for olika
avdelningar/avsnitt i produktionskedjan. Vér framtida rekrytering kraver ocksd mdjligheter att
variera arbetstidens ldngd beroende pé familjesituation.

Samverkansavtal

Under bdrjan av 90-talet diskuterades foretagshilsovardens roll och resurser. Riksdagen
fattade beslut som innebar att statsbidragen till foretagshilsovarden togs bort. Vilket fick till
foljd att alla arbetsgivarforbund forutom Skogsindustrierna sade upp arbetsmiljoavtalen.
Skélet 6vriga arbetsgivare angav var att statsbidraget till foretagshélsovérd férsvann.
Skogsindustrierna sade inte upp avtalet eftersom de var 1 dverldggning med Pappers om
utvecklings-och arbetsmiljoavtal, samverkansavtalet, utan parterna valde att utveckla sitt
arbetsmiljoarbete istillet.

Pappers kongress 1990 diskuterade medbestimmande, arbetsmiljo och teknikfrdgorna (MAT).
Forbundet ansdg att dessa fragor hade gemensamma berdringspunkter och dérfor beslutade
kongressen att ta initiativ till en partsdiskussion inom branschen med syfte att sl& samman
fyra avtal: arbetsmiljo-, utvecklings-, jaimstélldhets- och forslagsavtalet. Efter 6verlaggningar
nddde forbundet malet att fyra avtal blev ett och 1995 kunde det nya samverkansavtalet trida 1
kraft. Samverkansavtalet reviderades och forbittrades i samband med 2001 &rs avtalsrorelse.
Avtalet r ett verktyg for de lokala parterna i1 arbetet med att bygga organisation och
umgéngesformer pa respektive arbetsplats. Tanken ar att varje arbetsstélle uppréttar ett lokalt
samverkansavtal med regler sé att problem/fragestéllningar som uppstér kan l9sas pa ett
decentraliserat och effektivt sitt genom platta och korta beslutsvigar. Kompetensutveckling
ar ett viktigt omrdde och for att markera fragans vikt gjorde forbundet ett sarskilt
kompetensutvecklingsavtal som géllde under aren 1998-2004. Dérefter redigerades
forbattrade texter in i samverkansavtalet da vi ansag fragan tillrickligt belyst som eget avtal.

Industriavtalet

Situationen 1 Sverige var 1 mitten pa 90-talet pA méanga sitt problematisk. Arbetslosheten var
hog, statens finanser daliga och 1995-4rs avtalsrorelse hade medfort 6ppna konflikter.
Arbetsmarknadens parter var oense om det mesta - dven om fragan hur man skulle férhandla.
I det bekymmersamma ldget kom en uppmaning fran regeringen varen 1996 till
arbetsmarknadens centrala organisationer att senast i mars 1997, om mojligt gemensamt,



framldgga forslag om fordndringar av forhandlings- och lonebildningssystemet 1 syfte att
sakerstdlla en battre fungerande 16nebildning, som dverensstimmer med de genomsnittliga
lonekostnadsokningarna 1 EU-ldnderna och ddrmed gor det mojligt att kombinera lag
arbetsloshet och stabila priser. I det skedet tog de fackliga organisationerna inom industrin
initiativ till diskussion med motparterna. Ett viktigt syfte med samtalen var att parterna skulle
enas kring atgédrder som skulle stirka och utveckla den svenska industrin, som i borjan av
1990-talet befunnit sig 1 en svar kris, vilken medfort att mellan 200 000 och 300 000
industriarbeten forsvunnit; detta fick inte hdnda igen - vilket borde ligga dven i arbetsgivarnas
intresse. Facken inom industrin ansag att parterna ocksé borde kunna enas om formerna for
forhandlingar - &ven om parterna hade olika stdndpunkter i fragor rérande I6ner, arbetstider,
anstéllningsformer med mera.

Ett forsta konkret resultat av samarbetet mellan Facken inom industrin dr ”Samarbetsavtalet
om industriell utveckling och 16nebildning” som undertecknades av fackforbunden inom
industrin och industrins arbetsgivareforbund den 18 mars 1997. Avtalet kallas ofta ’Industrins
samarbetsavtal” eller kort och gott ”Industriavtalet”.

Syftet med Industriavtalet ar att frimja den industriella utvecklingen, I6nsamheten och
konkurrenskraften pé den svenska arbetsmarknaden. Dérigenom skapas forutséttningar for
hog sysselséttning, 1ag arbetsloshet, god 1oneutveckling och goda villkor 1 6vrigt for de
anstillda.

Industriavtalet innehaller ocksa ett antal gemensamma beddmningar av de - delvis nya -
makroekonomiska forutséttningar som vuxit fram under 1990-talet: de finansiella
marknadernas avreglering och internationalisering, inriktning p lag inflation, utvecklingen av
EU-samarbetet och tillkomsten av EMU. Fordndringarna av de ekonomiska forutsittningarna
har stor betydelse for sdvil 16nebildning som industriell verksamhet.

I Industriavtalet ingar ocksé “Industrins forhandlingsavtal”, ett avtal som reglerar hur
forhandlingar om nya riksavtal (kollektivavtal pa riksniva) ska ske. ”Industrins
forhandlingsavtal” anger bland annat en tidsplan for forhandlingarna, vilken pébjuder att
forhandlingarna ska paborjas senast tre manader innan det gamla avtalet I6per ut. Syftet med
tidsplanen &r att forhandlingarna ska vara slutférda senast vid den tidpunkt dé géllande avtal
16per ut.

Om parterna inte dr overens da en manad dterstar innan géllande avtal 16per ut ska en eller
flera s kallade opartiska ordféranden triida in och bista parterna i forhandlingarna. Aven de
opartiska ordférandenas uppgifter och befogenheter regleras i Industriavtalet, vilket ocksa
faststéller att de ska vara en grupp pa fem till tio personer och att de ska utses av
Industrikommittén.

De allra flesta bedomare anser att industriavtalet har spelat en mycket viktig roll i
utvecklingen for en stabil l16nebildning. Nedvéxlingen fran hoga nominella 16ne6kningar med
atfoljande hog inflation skedde visserligen fore industriavtalets tillkomst men bibehallandet
av den nya ordningen med légre nivaer och reala 16nedkningar kan tillskrivas detsamma. Vi
har en lang period, 12 ar pa rad, med reallonedkning till vdra medlemmar vilken maste anses
nirmast unikt.

Det som maste till framover &r bl. a att arbetsgivarna levererar sina dtaganden pa ett bittre
sétt. [ avtalet ingick ocksa att den stabilitet som skapades skulle leda till investeringar och fler
arbetstillfdllen i landet. Detta har inte blivit s mycket av. Kapitalet/dgarna har stoppat pengar
1 fickan 1 stéllet for att investera och detta dr inte hallbart pé sikt. En annan kritik som
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framkommer allt mer &r att tjinstemén har fétt betydligt mer 1 16nedkning én arbetarna vilket
ocksa medfor att protester kommer allt tdtare. Vi tror pd tanken med industriavtalet men
menar att det maste vardas pa ett béttre sétt fram for allt fran arbetsgivarhall

Bemanningsavtalet

En ny bransch har snabbt véxt upp i Sverige. Det dr bemanningsfoéretag som hyr ut arbetskraft
till andra foretag. Detta menade LO: s forbund krévde en sérskild reglering med mottot
ordning och reda pa arbetsmarknaden och LO:s forbund krévde avtal. Den 1 september 2000
traffades 6verenskommelse om ett bemanningsavtal som reglerade de situationer da
arbetskraft hyrs ut. Kort beskrivet innebér avtalet att bemanningsforetaget ar skyldigt att
tillimpa det avtal som giller pd den arbetsplats den uthyrde medarbetaren for tillfdllet arbetar
pa. Det dr en enkel och lattforstaelig regel som ska forhindra att det uppstar press nedét pa
16ner och villkor. Alla som arbetar pad samma arbetsplats verkar under samma avtalsvillkor
och det dr enklare att sékerstilla att villkoren efterlevs.

Omstallningsavtalet

Under ett antal ar diskuterades och forhandlades om ett omstéllningsavtal. Tjdnstemdnnen
hade sedan lang tid tillbaka haft ett omstdllningsavtal som innebar rétt till hjidlp och
ekonomiskt stod 1 en omstéllningssituation. Deras verksamhet hade fungerat bra och hade ett
gott betyg fran tjinstemannafackens medlemmar. Frdn LO- férbundens sida menade vi att det
bl. a var ett réittvisekrav att vi borde omfattas av samma eller liknande mojligheter pa vér kant.
Fragan stilldes pa sin spets 1 samband med 2004 ars avtalsférhandlingar och fick tack vare det
sin 10sning och omstéllningsavtalet var ett faktum. Verksamheten startade upp under hdsten —
2004 och kommer s smaningom att utvirderas.

Kollektivavtal i férandring?

Den svenska modellen och kollektivavtalens vara eller inte vara liksom dess stéillning
diskuteras och har alltid diskuterats flitigt. Okad internationell konkurrens och hot om
utflyttning av produktion stirker arbetsgivarsidan. Arbetsgivarsidan attackerar och kommer
med langtgaende krav pa fordandringar av lagstiftningen som skulle innebédra mindre fackligt
inflytande. De mest extrema argumenterar for ett skrotande av modellen med kollektivavtal
och inforande av lagstiftade minimiloner.

Vér modell med ordning och reda pa arbetsmarknaden har fungerat bra under lang tid. Sverige
har inte forlorat produktion pé grund av konflikter i samma utstrdckning som andra ldnder
tack vare var kollektivavtalade arbetsfred. Globaliseringen av ekonomin och foretagen skapar
nya utmaningar om vi ska klara savél produktion inom landet som vér vilfardsmodell. Den
fria rorligheten for kapital, tjdnster, varor och arbetskraft skapar utmaningar for
fackforeningsrorelsen. Ska vi anpassa véra avtal till en ny situation med dkad rorlighet bade
vad det giller kapital och ménniskor sd maste vi vara med och paverka dér besluten tas.

Pé lokal niva uppfattar vi en alltmer bristande kunskap om avtalen hos arbetsgivaren och
dérmed svarigheter/ovilja att folja vara avtal, 4ven i de delar som é&r tvingande. Inom en del
omraden mérks ocksa en ovilja att teckna avtal, utan arbetsgivaren vill ensidigt inféra och
bestimma, t ex bonus/vinstdelning.



3. Loner

Motionen som KUR-uppdraget grundar sig pd gér tillbaka till rapporten “arbetets villkor” fran
kongressen 1995. Motionen relaterar till rapporten och vill ha svar pa vad de nya avtal som
tecknades 1 mitten och slutet av 90-talet har haft for betydelse for utvecklingen. Manga av
fragestédllningarna handlar om 16ner och vad som péverkats av de olika fordndringarna i
avtalen med bl.a. dndrade 16nebestimmelser och slopande av den sé kallade stupstocken.
Under boérjan av 90-talet befann sig Sverige dessutom i en djup ekonomisk kris dér
besparingar i s.k. krispaket duggade titt. Avtal bestimdes med stor statlig inblandning i form
av de sé kallade "Renbergsavtalen”. Perioden fran 1995 har préglats av mycket stora
fordndringar och internationaliseringen har pdverkat avtalsrorelser och loneutveckling. Att ta
hansyn till den internationella konkurrenskraften dr ett méste for att langsiktigt utveckla véra
arbetsforhdllanden och méanga arbetsstéllens dverlevnad.

Nedan har utredningsgruppen studerat statistiken for 1990, 1991, 2000, 2001 och 2002. Aven
om statistiken innehéller en del brister under aren s kan man dndé tydligt se skillnader. Syftet
ar att se pa tiden innan och efter kongressen 1995, samt eventuella konsekvenser av de avtal
som slutits pa senare ar. Vi kan konstatera att skillnaden mellan hogsta och ldgsta betalda
arbetsstillen har 0kat nagot.

Jamforelse skillnad i procent hogsta och ldgsta arbetsstille

1990 1991 2000 2001 2002

Ca24.5 % Ca 25.0 % Ca27.0% Ca 30.0 % Ca29.5%

For statistiken ar 2000-2002 &r det framforallt 2-3 arbetsstillen som redovisar hogre statistik.
Om man gor en jaimforelse dar man raknar bort de tre hogst respektive ldgst betalda
arbetsstillen blir resultatet enligt nedan.

1990 1991 2000 2001 2002

Cal75% Cal7.0% Ca23.5% Ca 20.0 % 18.5 %

Under forsta delen av 1990-talet hade vi storre nominella 16ne6kningar men samtidigt en hog
inflation vilket gjorde att det var realloneminskning under ren 1990, 1991 och 1993.
Inflationen har sedan 1994 pendlat mellan ca 0,3 till 2,8 % och det har sedan 1994 varit
reallonedkning varje ar. Under 1996 var det stora reallonedkningar vilket berodde pé avtalet
om Allménna Anstédllningsvillkor vilket gynnade Pappers medlemmar dir vi kunde fa
formaner som tjinstemén haft sedan tidigare.

Lonedkning i % Inflation i % Realloneutv. 1 %
1990 8,6 10,39 -1,79
1991 3,8 9,71 -5,91
1992 3,5 2,57 +0,93
1993 1,6 4,73 -3,13
1994 5,3 2,34 +2,96
1995 3,8 2,79 +1,01
1996 9,6 0,80 +8,80
1997 2,7 0,92 +1,78
1998 3.4 0,37 +3,03
1999 2,6 0,32 +2,28
2000 2,7 1,28 +1,42
2001 3,6 2,62 +0,98
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2002 3,1 2,37 +0,73
2003 2,8 1,90 +0,90
2004 3,1 0,40 +2,70
2005 3,4 0,50 +2,90

En synpunkt som kom fram, under de besok som KUR-gruppen gjort pé tjugo arbetsstéllen
samt frin de avdelningarnas enkétsvar fran 2002-2003, var att satsa pa de l4gst betalda.
Pappers skulle prioritera sa hoga generella 16nedkningar som mojligt, helst 1 kronor och inte 1
procent. Mot bakgrunden att nominella talen dr forhallandevis 14ga i1 avtalsuppgorelserna far
vi beakta att felaktigheter som uppstar, kan ta tid att korrigera. Darfor dr det viktigt att
fortlopande kontrollera att felaktigheter inte uppstar.

Det ar véldigt svart att dra slutsatser som ar sdkra och entydiga. Vi vill nedan dndé beskriva
olika paverkansfaktorer som kan for ett enskilt arbetsstélle vara stor orsak till rdidande
l6neldge. Det dr ganska tydligt att de fabriker som har kontinuerlig drift har generellt sett de
hogsta loneldgena. Det finns dock vissa undantag. Alla enheter med kontinuerlig drift har inte
fullt ut tagit ekonomisk ersittning for storhelgsdriften. Det finns enheter som har tagit ut
arbetstidsforkortning i samband med inférandet av storhelgsdrift. Storlek pa fabrik/enhet
verkar ha betydelse och kan hérrora till att ju storre enhet desto mer investeringar har gjorts
som Okar verksamhetens barkraft, vilket langsiktigt leder till en béttre utveckling.

Pappersbruk har procentuellt sett ménga anstdllda pd befattningar i efterbearbetningen som
traditionellt har varit lagre betalt. Massabruk och integrerade bruk har storre svingningar 1
konjunkturer och vid goda ér kan detta avspegla sig i lonedkningar. Det dr svért att studera
om det finns 16neskillnader beroende pé vilken region fabriken ligger i. Enligt statistiken ar
det svart att se om de fabriker som ligger i de hdgsta 16nenivaerna skulle ha draghjilp” av att
ligga i en region med ldgre arbetsloshet och bra ekonomisk utveckling. Daremot finns det
enheter som ligger ldgre i Ioneutvecklingen i regioner dér man haft paverkan av kris i
regionen med hog arbetsloshet och darmed stor tillgang till arbetskraft. Detta kan ha inverkat
sa att lonespridningen kat ndgot mellan enheterna enligt tabell ovan.

Om man ingér i en stor eller liten koncern har mojligen en viss padverkan men detta &r inte
entydigt. Manga anser att det skett en 6kad I6nespridning mellan arbetsstéllena pa grund av
att den sé kallade stupstocken togs bort 1997 och att det skrevs in nya lonebestimmelser i
kollektivavtalet. Det &r svéart att hiarrora 16neskillnader till just den fordndringen. Daremot sé
kan man forsta att det upplevs som om de lokala avdelningarna har gatt miste om en viktig
princip nidr man kunde anvinda sig av stupstocken om det var svart att nd en
overenskommelse lokalt.

Med inforandet av Allminna Anstillningsvillkor 1996 sa dvergick man till ménadslon.
Omridkningar till ménadslon gav en viss loneutveckling. Till det kommer att man anpassade
arbetstider, semester med mera att gélla lika for tjinstemén och arbetare. Inférandet av
villkorsavtalet har varierat mellan olika arbetsstdllen och nagra fragor finns fortfarande att
16sa pa en del arbetsplatser, men totalt gav det en historiskt bra I6neutveckling inom Pappers
avtalsomrade (se tabell ovan).

Upplevelsen av rittvisa ir viktig nir det giller 16n. Ar det rittvist om de som ir mer
eftertraktade pé arbetsmarknaden har en hogre 16n? Eller dr det rattvist att sdtta 16nen utifrén
hur fysiskt tungt arbetet 4r? Ar arbetskvalitet ett kriterium som skall ligga till grund for en
hogre 16n? Om 16nen é&r satt utifrdn faktorer som upplevs som orédttvisa sd kan detta paverka
motivationen att gora ett gott arbete.
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Nar det géller 16n och séttet att sétta 16n finns det manga uttryck som kénns igen och som
askadliggor hur komplicerat &mnet 16n, 16nesystem och 16nesittning dr. Lonen ér ett laddat
amne.

Malen f6r Pappers solidariska 16nepolitik uttrycks som:

« Okade realldner

* Lika I6n for likvérdiga arbetsuppgifter oavsett arbetsplats eller kon
* Rittvis fordelning

» Utjdmningar av I6neskillnader med 14glonesatsningar som medel

1995 infordes nya bestimmelser for 16neséttning. I avtalstexten gar de under bendmningen
”grundlaggande principer for 16nesittning”. Det ar saledes fragan om principer och riktlinjer,
utifran vilka de lokala parterna har att arbeta. Vad som tydligt anges dr att ”’16nerna bestims
genom lokal dverenskommelse och faststills 1 lokalavtalen”. Inriktningen i avtalstexten &r att
hansyn skall tas till ansvaret, befogenheter samt den svarighetsgrad som faststélls 1
kompetenskraven for varje befattning och den enskilde arbetarens sitt att uppfylla dessa krav.
”Lonen bor 6ka med stigande ansvar och svérighetsgrad och med den anstélldes prestation
och kompetens”, star det i1 avtalstexten, vidare att “initiativférmaga, ansvar, samarbetsformaga
och flexibilitet &r av stor betydelse for 1onesdttningen”, samt att ’samma principer skall gélla
for kvinnor och mén”. Dessa grundldggande principer for 16neséttningen skall tillimpas sa att
det uppstar en réttvis 16nedifferentiering mellan grupper av arbetare och mellan enskilda
arbetare. Strivan skall ocksé vara att finna en balans mellan mangkunnighet (bredd) och
specialistkunskap (djup).

Syftet med ett I6nesystem &dr ur arbetsgivarens perspektiv att styra verksamheten mot de mal
som verksamheten kraver. Ur ett arbetareperspektiv kan syftet vara att uppleva erkénsla for
goda prestationer, att faktiskt fa betalt for ett bra utfort arbete samt vara en garant f6r en
rittvis loneutveckling.

I Arbetets villkor, en rapport till Pappers kongress 1995, specificeras krav pd nya 16nesystem
pa foljande sitt:

* Réttvisa mellan individer och grupper

* Mojlighet till personlig 16neutveckling

* Bygga pa objektiva grunder

* Loneskillnader skall vara sakligt grundade

* Frimja kompetensutveckling och utveckling av arbetsorganisationen
* Framja ett gott arbetsklimat

Kriterier 1 1onesystem ndmns vara av bade objektiv eller subjektiv karaktir. Vanligt anvéinda
kriterier ar ansvar, mangkunnighet, specialistkunskaper, samarbetsférméga och svérighetsgrad
och att det ar verksamhetens karaktér, karnverksamheten, som avgor vilka kriterier som skall
vara avgorande vid 16neséttningen. De kriterier som anses som objektiva, det vill sdga mer
madtbara, dr lattare att hantera ur ett rattviseperspektiv én de mer subjektiva
bedomningskriterierna. Lonesystem som grundar sig 1 befattningens utveckling anses allmént
som ett system med hog legitimitet. Systemet varderar sjidlva arbetsuppgifterna i befattningen,
konstruktionen kan vara som klossar, trappor eller poidng. Denna typ av system vérderar inte
den enskildes prestationer, men man kan séga att virderingen av personens kvalifikationer
sker vid anstdllningstillfdllet ndr man har denna typ av l6nesystem. Befattningsvérdering
anses som arbetskrdvande och stéller stora krav pa kunskap om arbetsuppgifternas art fran
parterna sida, eller de som skall hantera vérderingen.
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Det ar viktigt att man sdrar pa begreppen individuella tilligg och personliga 16ner.
Individuella I6netilldgg &r tilldagg som kompletterar andra 16nedelar. De individuella tilldggen
stéller ofta krav pa att man hanterar mer subjektiva inslag med stor varsamhet. Traditionellt
sett har det alltid funnits individuella tilligg, men de har dé varit mer kopplade till att man
utfort nagot mer, typ formanstilligg, samordnare eller nagot besvirligt ur
arbetsmiljosynpunkt, exempelvis arbete pd hog hojd eller i stark viarme. Dessa tilligg dr mer
av en objektiv karaktdr. Andra individuella tilligg som é&r traditionellt sett accepterade utifran
sin objektivitet dr erfarenhet och anstdllningstid. Nér det gidller mangkunnighet och
djupkunnighet sa gar det att hinfora till ett individuellt tilligg, men kan likaval tas hansyn till
1 befattningslonedelen.

Personliga loner ar mer en fraga om individuella I6ner som inte ryms i det dvriga
I6nesystemet. Det kan finnas skal for personliga Iéner da teknikutvecklingen gor att det
blir allt svarare att dra granssnitt mellan arbetare och tjansteman. Denna lonedel kan
vara ett nddvandigt inslag for att stimulera en organisationsutveckling. Det ar viktigt att
dessa loner satts efter 6verenskommelse mellan parterna lokalt.

Nar bedomningar gors och 16n skall fordelas eller séttas sd kan detta ske - 1 de mer
individuella och prestationsrelaterade delarna med medverkan av chefen. Lonesittning dér
anstélldas ndarmaste chef gor individuella bedomningar av de anstélldas arbetsprestationer
staller stora krav pa chefen. Att hela tiden arbeta med 16nesystem som avtalsslutande part dr
viktigt for att motverka en utveckling dér en chef ensidigt sitter 16nen. Lonesystem maste,
forutom att upplevas som réttvisa, ocksd fungera som en kontrollfunktion med
partsgemensamma regler for 1oneséttningen.

Individuell och prestationsrelaterad 16neséttning kan kombineras med befattningsvardering.
Vid en kombination sa tillgodoser man fler behov. Behovet av en systematisk virdering av
arbetsuppgifternas svarighetsgrad, dir parterna har mer kontroll och behovet av individuell
vérdering av prestationer, det vill sdga hur den enskilde uppfyller de krav som stélls. I den
individuella delen ar det viktigt med feedback da kan den enskilde sitta upp mal for framtida
utveckling och faktiskt {4 betalt for ett vél utfort arbete.

Det &r viktigt att betona att det dven hér krédvs lokal verenskommelse enligt vart
kollektivavtal och att 16nen alltid dr en lokal 6verenskommelse mellan parterna.

Nar det géller feedback, uppfoljning och planering for kommande utveckling s& har under
perioden planeringssamtalet eller utvecklingssamtalet mellan chef och arbetare varit foremél
for mycket diskussioner. Dialogens betydelse brukar ledningen i féretagen betona. Vid de
enheter dér chefens ansvar for personalens utveckling ér i centrum dr samtalen av stor vikt.
Men i organisationer dér linjecheferna inte har eller tar ansvar och inte heller har befogenheter
spelar samtalen en mindre roll. For att samtalen skall vara meningsfulla méste cheferna vara
tilldelade befogenheter sa de kan fatta beslut 1 frdgor som ror anstélldas utveckling. Sedan
maste bada parter ta samtalen pé allvar. Samtalen skall vara av strukturerad karaktér och ske 1
en ostord miljo. Vid samtalen fors anteckningar och gors 6verenskommelser som sedan kan
foljas upp. Det ér ett mélinriktat arbete det handlar om. Kan man f3 till det pa detta sétt, skulle
dialogens betydelse oka till gagn for anstillda och foretag.

Nar man diskuterar 16n och Ionesystem sé aterkommer ofta fragestallningar om rittvisa och

vad som skall vara mest avgdérande vid 16neséttningen. Dessa frdgor behandlas i en speciell
rapport, vissa delar ur rapporten redovisas nedan (hela rapporten finns som bilaga).
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I sammanstillningen nedan sa redovisas svaren i1 en enkit som var underlag till rapporten.
Svaren helt och ganska réttvist respektive oréttvist &r sammanslagna. Kolumnen varken eller
ar de som inte tog nagon stéllning.

Vad Pappers medlemmar uppfattar som viktigt for réttvis l6nesattning

Helt/ganska rittvist 1 % [Varken eller1 % Helt/ganska ordttvist 1 %
Kvinn Kvinn Kvinn

Kriterium Alla |[Man fa f.vald|Alla |Man fa f.vald|Alla [Man |a f.vald
Ansvar 88 89 |84 |95 |7 7 8 4 S 4 8 2
Mangkunnighet 82 |82 |76 |89 |11 |13 |12 |11 |6 4 12 [0
Spec.kunskap 80 81 172 89 |16 |15 |20 |9 4 4 8 0
Svérighetsgrad |80 |82 |77 |91 |14 |14 |14 [7 S 4 10 |2
Befattning 79 81 [73 |94 |13 |11 20 |2 8 9 8 4
Erfarenhet 73 |73 |71 77 21 23 |18 |16 |7 4 12 [
Arbetsbelastning |70 [71 |64 61 22 21 24 29 [B 8 12 11
Kvalitet i arbetet |69 169 |66 [56 |24 |25 |18 [36 |7 6 16 |9
Initiativformaga |68 167 63 |50 R3 |24 |24 [36 |9 8 16 |15
Ind. Prestationer [64 |66 |65 |36 |21 |20 [18 |34 |14 |14 RO |29
Flexibilitet 63 |60 [59 |53 PBO 32 22 P32 |7 6 12 |15
Fys. tungt arbete |63 162 |63 |61 [R5 |27 |14 [34 Ji1 10 |14 |6
Teoretisk utb. 58 59 |53 |50 BO 30 29 39 j12 11 |18 11
Samarb.formaga |55 |55 |53 Bl B2 34 |24 K43 |12 |10 P4 |27
Befogenheter 49 |51 K40 61 B9 39 K5 PBO |11 |9 16 |9
Sdkerhetsmedv. M6 |47 |36 |47 KBS K4 |35 K6 8 8 10 |7
Miljomedveten K41 |42 |38 KW41I W7 K8 39 K8 JH2 10 P4 |11

Pappers medlemmar som svarat pad enkéten tycker att det i hog grad &r réttvist att [onen beror
pa graden av ansvar, att kunna flera arbetsuppgifter och ha speciallistkunskaper. Arbetets
svarighetsgrad och sjdlva befattningen ar ocksa réttvisa lonekriterier. Nér det giller ansvar sa
kopplas detta ofta till vilka befogenheter man har. Pappers medlemmar gor, tror vi, inte denna
koppling. Vi tror att ansvar definieras som vilka varden som hanteras och eller vilken
position, betydelse for helheten, 1 processen/produktionen man har.

Mellan kvinnor och mén &r det inte stora skillnader 1 uppfattningar. Kvinnor anser i ndgot
mindre grad att kriterierna &r réttvisa. Detta géller generellt for alla omraden utom fysiskt
tungt arbete. De omraden som anses vara mest rittvist (de fem Oversta pa listan) att I[6nen
beror pé ar de samma for gruppen medlemmar och fortroendevalda. Hos gruppen
fortroendevalda ér kriterierna dn mer forankrade. For fortroendevalda ér befattning mer
forankrat ur rattvisesynpunkt &n hos medlemmarna. Kriterier som dr mer subjektiva till sin
art, individuella prestationer eller samarbetsformaga kommer ldngre ner ur rattvisesynpunkt
hos de fortroendevalda dn hos medlemmarna. Detta kan bero pa de erfarenheter som
fortroendevalda har av l6nesdttning. Den fackliga organisationens inflytande 1 1onefragan ar
storre nér 16nen beror pa befattningens vérdering 4n vid 16neséttning som mer beror pa
individuella prestationer.

Nar man jamfor svaren pa “réttvisefrdgorna” med vad som skall prioriteras vid lonesittningen
(Se tabell nedan) s& kan man se att kriteriet samarbetsformaga inte &r helt rattvis om l6nen
beror pa detta, men ndr man svarar pa vad som skall vara hogt viktat och prioriterat vid
16nesdttningen sd kommer detta kriterium relativt hdgt. Pappers medlemmar viktar kriterier
som baserar sig pa mer individuella kvalifikationer hogre dn de fortroendevalda.
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De lonekriterier som var de fem mest prioriterade for loneséttning (Inom parentes %)

Alla Min Kvinnor Fortr.vald
Erfarenhet (48) Erfarenhet (47) Ansvar (49) Mangkunnighet (66)
Ansvar (46) Ansvar (47) Erfarenhet (45) Befattning (46)

Mangkunnighet (40)[Méngkunnighet (40)[Samarb.form. (43) |Ansvar (43)

Arbetskvalitet (36) [Arbetskvalitet (36) |Arbetskvalitet (39 [Specialist (43)

Samarb.form.(34) |Samarb.form. (33) [Méngkunnighet (35)|Erfarenhet (41)

En helt igenom rittvis beddmning av hur en yrkeskategori skall 16nesittas dr svart att gora,
men det ar ytterst viktigt att de arbeten, arbetsuppgifter eller egenskaper som vérderas, gors pa
ett sa rattvist sitt som mojligt. Helt rattvist kan det troligen inte bli, men det &r viktigt att
hanteringen av 16n och 16nesystem upplevs sa réttvist som mdjligt. Det dr da viktigt att bade
den enskilde medlemmen och de fackliga foretridarna stindigt for en dialog om lonesystemet
och dess funktion. Om inte l6nesystemet upplevs som réttvist och genomarbetat sa kan det
innebéra bland annat att samarbetsklimatet blir sdmre.

Det har genom dren i ménga forum diskuterats réttvisa i form av objektiva och subjektiva
grunder for Ionesdttningen. Men dven att virdera om ett kriterium ar objektivt eller inte har
manga gidnger med en upplevelse for individen att gora och dr dd i ndgon mening subjektiv.
Man héanfor ofta objektiviteten till det som &r mitbart, men dven det kan vara svart att géra
utan att ldgga in en personlig virdering. Om vi tittar pd exempelvis teoretisk utbildning sa
hamnade det 1agt ner i réttvisefragan, trots att det &r ett av de mest métbara kriterierna.

Under avtalskonferenserna hosten 2005 ansag flertalet av dem som foretrddde avdelningarna
att 16nen skall séttas efter objektiva grunder. Att sétta 16nen efter hur arbetet utfors ér inte
forankrat bland avdelningarnas foretrddare. Loneséttning efter hur arbetet utfors dr beroende
av en bedomning, detta upplevs vara ett sd problematiskt omrade att man helst vill slippa
betrdda det. Det som ockséd framkom under avtalskonferenserna var att ca en tredjedel av
Pappers avdelningar star i begrepp att inféra nya 16nesystem. En anledning att infora nytt
l6nesystem &r att systemet ar kort 1 botten det vill sdga flertalet har nitt hogsta 16n. Det ar
forhallandevis ménga med Ionesystem som dr éldre 4n tio ar som ténker behalla sitt ”gamla”
system. Att manga med dldre 16nesystem vill hélla kvar vid det gamla kan bero pa en ridsla
over att hamna i diskussioner med arbetsgivaren om ett mer individuellt forhallningssétt 1
lonefragan eller sa &r man faktiskt &r n6jd med nuvarande 16nesystem dven om det ar
gammalt.

Fakta om 16ner och l6neutveckling for arbetare, tjanstemén, kvinnor och mén, samt for
Pappers medlemmars och fortroendevaldas syn pé I6nespridningen pa Pappers arbetsplatser ér
insamlat dels genom fragor som gatt ut till medlemmar och fortroendevalda, dels genom LO:s
rapport om loner 2005.
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I tabell nedan redovisas vad som anses vara en rimlig niva pa spridningen av 16ner inom
Pappers avtalsomrade inom arbetsplatsen.

Vad uppfattar medlemmarna vara acceptabel niva pa skillnader i 16n inom Pappers
avtalsomrade inom arbetsplatsen?

Kvinno [Férbundsméte nov

Skillnad i Medlemsenkdt Mén r 04
Grundmaénadslon % % % %
0 kronor 11 12 |16 9

1000 kronor 30 31 |16 16
2000 kronor 24 23 |29 23
3-4000 kronor 18 17 20 32
5000 kronor eller mer 14 15 |12 20

I enkédtsvaren som kom in frén alla avdelningarna sa anser en majoritet att en l6neskillnad pé
mellan 1000 och 2000 kronor i manaden &r acceptabel. For svaren pd samma enkét fran
Forbundsmétet november 2004 har tyngdpunkten hamnat pd 2000 och 3-4000 kronor i
manaden pa grundmanadslonen. Man kan konstatera att de fackliga ledarna inom
avdelningarna accepterar en hogre 16nespridning &én medlemmarna. Att dra nagon given
slutsats dr svart men det finns en uppfattning att 16neskillnader kan forekomma, men att dessa
maste hanteras inom en viss nivd. Yngre medlemmar kan acceptera en hogre 16nespridning én
aldre.

Lonedkningar 1994-2004 for arbetare respektive tjanstemaén.

Genomsnittlig ménadslon 2004 inom alla branscher.

Alla 23 000
Tjdnsteméan 26 600
Arbetare 18 700
Total 16nedkning i procent 1994-2004 inom alla branscher

Alla 49
Tjanstemén 52
Arbetare 44

Loneutveckling arbetare tjansteman 1994-2004
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Lonedkningen i kronor for respektive ar visar att arbetare mellan dren 1994 till 2004 fatt

mindre i 16nedkning 4n tjinsteminnen. De storsta skillnaderna ir mellan dren 1999-2001. Ar

1994 var arbetarnas 16n uttryckt i procent av tjinsteménnens 74 %, 2004 visar samma
jamforelse 70 %.

Inom pappers- och massaindustrin blir samma liknelse for aret 2004 att pappers- och
massaindustriarbetarna har 64 % av tjinsteménnens 16n.

Genomsnittlig ménadslon inom Pappers och massaindustrin 2004

Alla 23200
Tjdnsteméan 31 000
Arbetare 19 900
Total 16nedkning i procent 1994-2004 inom Pappers och massaindustrin
Alla 47
Tjanstemén 57
Arbetare 40

Lonebdkning arbetare och tjansteman i massa och
pappersindustrin 1994-2004

30000 —
25000 - /‘/‘/‘/o/’/’/’/v
20000 +—o —e— Tjansteméan

15000 -M _= Arbetare

—

10000 |

5000

0 . . _ ___r ___r°r— T+ 1" T1T——"T 70
N - S S N RN R Y
PSS F PSS SS
WRTRTITR P P PP P

Skulle nuvarande dkningstakt bestd mellan arbetare och tjdnstemén, de senaste tio aren 3,7 %

for arbetare respektive 4,3 % for tjdnstemén, sé skulle skillnaden i 16n dka frdn nuvarande

8 000 kronor 1 skillnad per ménad till hela 23 000 kronor i skillnad per manad om tjugo ar.

Mot denna bakgrund sa behover vél inte papekas att denna trend behover brytas och att
16nedkningstakten behdver vara det omvénda under ett antal ar for att f& sans och balans i
l6neskillnaden mellan arbetare och tjdnstemén.

Kvinnors 16n i procent av ménnens 16n

Ej standardviagt Standardvigt
Alla 82 % 93 %
Tjanstemén 77 % 91 %
Arbetare 86 % 96 %

Standardvigt: Jamforelse mellan kvinnor och méns I6ner inom samma yrke och sektor.
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Inom Pappers avtalsomrade har kvinnorna 92 % av méinnens 16n. Skulle man gora en
jamforelse inom samma yrken pé arbetsplatserna si formodas detta ge en betydligt hogre
procentsats. Idag finns inte en sadan statistik.

Statistiken nir det géller 16neutvecklingen &r himtad fran LO:s rapport som har anvént sig av
den sé kallade 16nestrukturstatistiken fran Statistiska centralbyrén. Rorliga delar, sdsom ob,
overtid o.d. dr inte medriknade, ej heller arbetstidsforkortning som ér framférhandlat 1 utbyte
mot 16nedkning. Den statistik som redovisar vér realloneutveckling dr hdmtad fran
Skogsindustrierna.
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4. Organisation

Under de senaste decennierna har teknikutvecklingen varit snabb. Det har satt stora krav pa
Pappers medlemmar. Samtidigt har det gjorts stora rationaliseringar, hot om outsourcing av
verksamhet som inte tillhor “kidrnverksamheten” och 1 manga fall dr det slimmade
bemanningar. Internationaliseringen och 6kade vinstkrav dr andra faktorer som paverkat
arbetsorganisationer. I kundorienterade produktionssétt sker det en standig forandring,
formagan att stindigt och oavbrutet fornya kompetensen for att kunna anpassa sig till
fordndringarna, blir darfor avgorande for en verksamhets framgéng.

Det krdvs nya sétt att organisera arbetet, ett nytt ledarskap for ldrande och nya metoder for att
skapa och fora vidare nddvindig kunskap inom organisationen. Det handlar om att organisera
arbetet effektivare istéllet for att springa fortare.

Medlemmens inflytande dver sitt eget arbete blir allt viktigare. Arbetsuppgifter i och omkring
produktionen som tidigare varit skilda fran varandra slds samman och traditionellt separerade
funktioner som produktion, underhéll, konstruktion, utveckling och marknadsforing blir allt
mer integrerade. Det skapas ndtverk och knyts kontakter mellan verksamhetens olika delar.
Medarbetarnas personliga utveckling 6kar, de kinner sig mer engagerade och delaktiga i
verksamheten, 6verblicken, sammanhanget och kénslan av delaktighet 6kar. Ddrmed presterar
medarbetarna bittre och blir villiga att dela med sig av sina kunskaper. De reflekterar kring
hur produktionen kan effektiviseras och hur man kan tillmétesgéd kundkraven pa bésta sétt.
Kunderna blir ngjda eftersom de upplever att deras behov uppmérksammas och tillfredstills
och hela resultatet 1 att foretaget far en battre ekonomi.

Det kommer att dyka upp nya idéer pa hur man ska organisera sig inom arbetslivet. Inga av
dessa idéer far forkastas, utan vi bor 6ppna for olika 16sningar. Vid varje forandring maste det
goras en konsekvensanalys av vad detta far for effekter pa organisationen. Att skapa sig en
omvérldsanalys infOr varje steg vi tar i en fordndring, samt att alltid involvera de ménniskor
som berdrs av fordndringen. Sker inte detta sd dr fordndringen ofta utsiktslos redan innan den
har startat.

Utveckling av arbetsorganisation, kompetens och 16ner dr den helhet som bér en organisation
som préglas av standiga forbattringar.

Samverkansformer

Under 1970-talet fick vi en rad nya lagar som stirkte den fackliga organisationens stéllning pa
arbetsplatsen. Vi fick lagen om styrelserepresentation, lagen om anstdllningsskydd,
fortroendemannalagen, medbestimmandelagen och en ny lag om arbetsmiljo. 1977 startade
LO/PTK forhandlingar med détidens Svenskt Naringsliv (f.d. SAF) om ett
medbestimmandeavtal. Det var forst 1982 som parterna kunde tréaffa ett avtal, ett
utvecklingsavtal (UVA), detta avtal méste sedan féorbunds- och branschanpassas, forst da blev
avtalet bindande for parterna. Utvecklingsavtalet dr en pabyggnad och vidareutveckling av
medbestimmandelagen — en forstirkning av de verktyg vi har i form av lagar och avtal for att
reglera forhdllandena pé arbetsmarknaden.

Pappers undertecknade utvecklingsavtalet och arbetsmiljoavtalet med Skogsindustrierna
1983. Dessa tvé avtal kom att utgdra en grund for hur samrad och dialog skulle foras ute pa
arbetsplatserna. Detta forutsatte att de lokala parterna, Pappers avdelningar och foretagens
foretradare i sin tur forhandlade fram riktlinjer och ramar hur det 6kade inflytandet skulle
hanteras ute pa arbetsplatserna.
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Utvecklingen av medbestdmmande 1 foretagen skulle ske 1 praktiska och smidiga former. Ett
fortroendefullt samarbete mellan de anstélldas foretrddare och foretagens representanter skulle
bli en avgorande faktor for utvecklingen av arbetet och medbestammandet. Genom att
parterna var ense om att ett decentraliserat synsétt skulle prigla beslutsfattandet och att ansvar
och ett delegerat beslutsfattande skulle ske sa 1angt ner i organisationen som mdgjligt. Da
skulle forutsittningarna skapas for att finna formerna hur en fungerande féretagsdemokrati
skulle utformas.

Samverkansavtalet dr ett riksavtal mellan Skogsindustrierna — Pappers — SIF — Ledarna — CF.
Detta avtal reglerar arbetsmiljo och organisation, foretagshilsovard, jamstéilldhet,
kompetensutveckling/utbildning, férslagsverksamhet, partsroller och samverkan,
arbetstagarkonsult och fackligt kontaktarbete. Det dr ett avtal som reglerar forhédllandet pa
arbetsplatsen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Samverkansavtalet dr det enda 1 sitt slag
inom arbetsmarknaden som har slutits, dir alla parter dr delaktiga.

Samverkansavtalet har sin utgangspunkt i gamla centrala arbetsmiljoavtalet och
utvecklingsavtalet. Dessa avtal géllde alla arbetstagare péd arbetsplatsen, varje organisation
hade tillsammans med arbetsgivaren olika (specifika) avtal som enbart gédllde dem. Pappers
hade sina avtal, likasa CF, Ledarna och SIF. Diskussionerna startade med
arbetsgivarrepresentanterna i borjan pa 1990-talet om att kunna sla ihop avtalen till ett
rikstdckande avtal som géllde alla arbetstagare pd arbetsplatsen. Avtalet slots 1995 efter langa
diskussioner.

Sedan 1995 har avdelningarna tillsammans med parterna lokalt borjat utveckla och skriva
lokala samverkansavtal. Detta har inte skett i den takt som de centrala parterna 6nskar. Det
var 2005, 28 arbetsstéillen av totalt 81 som har slutit lokala samverkansavtal.

De sista aren upplever forbundet att det ar ett battre klimat mellan arbetsgivarna och facken
dér lokala samverkansavtal har slutits. Pa arbetsplatser med lokala samverkansavtal finns det
en vilja fran bade arbetsgivaren och lokala fackliga organisationerna att komma fram till
16sningar.

Tre arbetsstillen har besokts, Korsnis i Gdvle, Husum i Ornskoldsvik och Fors i Avesta.

Slutsatserna av gruppens undersdkning dr att de tre arbetsstéllenas lokala parter inte
genomfort utvecklingen av det lokala samverkansavtalet 1 den utstridckning som intentionerna
fran centrala parter var. Det kan vara si att nér vi pratat med de fackliga representanterna fran
de tre olika arbetsplatserna i tidigare skede, ér att vi skapat oss den uppfattning att de lokala
samverkansavtalen &dr utbyggda och att alla medlemmar kan ta del och forsta hur var och en
kan paverka sitt eget arbete och sin arbetssituation.

Utredningsgruppen anser att de fackliga foretrddarna inte fort diskussioner med
medlemmarna, vilket verktyg samverkansavtalet dr for att kunna paverka sin dagliga
arbetssituation. Det kinns som om de lokala parterna inte vagat bygga ut de lokala
samverkansavtalen i den utstrickning som det skulle behdva goras. Detta upplever
utredningsgruppen som att de lokala parterna har en radsla for att tappa kontrollen 6ver vad
som hénder pd arbetsstéllena, och vilka uppgorelser som de fortroendevalda tillsammans med
ndrmaste chef kommer verens om. Det finns en klar vilja fran de fortroendevalda och
medlemmar som intervjuats att vilja ta at sig mandat och férhandla pd nivaer som ligger
mycket nirmare medlemmarna.
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Hur har avtalet utvecklats?

Inflytandet och medbestimmandet for den enskilde medlemmen Over sin arbetsplats dr svar
att se, trots att avtalet ger mdjligheter till detta. Inflytandet begrénsas ofta till trivselfradgor”
runt arbetsplatsen. Medbestdmmandet &r dock storre for de fackliga foretrddarna samt for de
olika chefsleden som besétter platserna i de olika kommittéerna i linjeorganisationen. Mycket
av det traditionella forhandlandet har ersatts av olika samverkansforum. Dessa
samverkansforum har fatt statusen av ett ganska informellt beslutsfattande mellan det lokala
facket och arbetsgivaren. Mer “samarbete och mindre kamp” &r en slutsats. Det finns en risk 1
detta arbetssétt, som de centrala parterna inte har kartlagt. Avtalen som slutits pa olika héll
inom fabrikerna kan urvattnas och 16sas upp i dessa diskussionsforum och 6ver tiden dndra
inriktning, utan att den fackliga organisationen beslutat om det.

Diskussionerna i dessa forum tenderar att ersitta de egentliga formkraven enligt MBL.
Overliggningar sker som informella samtal. Uppgdrelser gors i form av muntliga
overenskommelser utan riktig dokumentation, om den finns &r den oftast av ringa art.
Problem kan uppsta om det skulle bli en tvist om dverenskommelser och inte formkraven ar
uppfyllda i form av férhandlingsordning, lokala avtal och forhandlingsprotokoll. Det visar sig
1 samtal med fackliga foretrddare pé arbetsplatserna, att intressetvister endast 1 undantagsfall
drivs vidare 1 lokala forhandlingar och ytterst séllan till centrala férhandlingar.

En anledning till detta kan vara att det blir svért att beskriva nér en tvist uppstéatt, utifrdn
arbetsséttet att alla 4r “medarbetare 1 foretaget”. Motsdttningen och tvisten uppstér forst nér
beslutet/forslaget 4r genomfort. Det finns en risk att partsrollerna inte blir tydliga, att det
inflytande vi som facklig organisation har uppnétt genom avtal inte blir tydligt for
medlemmen, och medlemmen fér kidnslan av att den fackliga organisationen inte staller upp
och foretrdder henne och upplever sin fackliga organisation som alltfér uddlos gentemot
arbetsgivaren. En annan risk ar att rapporteringen om vad som beslutas eller diskuteras inom
de olika partsammansatta organen inte nr ut i operatérsrum, verkstdder och matsalar. Den
traditionella motsdttningen mellan arbete och kapital utgor en drivkraft for en idéburen
organisation som fackforeningsrorelsen. En fortroendevald 1 Pappers méaste forhalla sig till
detta perspektiv nidr medlemmarna foretrdds i medbestimmande- och inflytandefragor.
Information och dialog mellan fackliga representanter och medlemmar maste stirkas pé varje
arbetsplats, sé att vi har ett verkligt inflytande, paverkan och medbestimmande pé
arbetsplatsen utifran de mal vi stallt upp.

Fragor som ror avtal, lagliga rittigheter och skyldigheter far inte bli foremaél for en allman
diskussion som i forlangningen och i praktiken inte ger niagot reellt inflytande for
medlemmen.

Forbundet har att verka utifrdn sin andamalsparagraf (§ 2), att forbundets uppgift ar att
“tillvarata medlemmarnas intressen i foretagen och i samhaéllet och dérvid verka for en
samhillsforandring pa demokratisk socialistisk grundval, vilket innebér politisk, social och
ekonomisk demokrati”. For att sikerstilla detta mal &r samverkansavtalet ett av verktygen for
att genomfora denna fordandring pa arbetsplatsen. Utan detta verktyg, s& har vi ingen reell
mojlighet till att 6ka inflytandet och bestimmandet,
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Gransdragningar

Grinsdragningsproblematiken mellan vilka forbund som har avtalsritten har 6ver tiden véxlat
inom vart forbundsomrade, det kan frimst bero pa att foretagen precis som 1 frigan om
outsourcing (nésta avsnitt) har legat i olika fas vad det giller uppdelningen av verksamheten.

Forbundet har vidtaget ett antal olika atgérder for att bevaka och befdsta var avtalsritt inom
vara arbetsplatser. Det dr gransdragningen mot andra LO-forbund, men dven mot SIF, CF och
Ledarna. Vara medlemmar tvingas Over till ett annat avtalsomrade p.g.a. befattningen
konverteras till en s.k. teknikerbefattning, eller t.ex. i ett labb, dér den daggaende laboranten
ar pa SIF:s avtalsomrade och den skiftgdende laboranten finns pé Pappers avtalsomrade. Vi
uppskattar att ca 2000 personer idag tillhor Sif, CF eller Ledarna men som borde tillhora
Pappers. Det dr inom foljande befattningar; instrument, automation, hydraulik, labb etc.
Forbundet har ocksd invdndningar mot andra LO-forbund som, enligt Pappers, havdat
avtalsrétt 1 strid mot LO:s organisationsplan. Exempel dr vissa hamnar och transporter dér
Transport felaktigt har avtalsratten med stuveriavtal och dkeriavtal, inom underhall dér
Byggnads har avtalsritt med sitt specialistarbetaravtal och Metall har avtalsrétt genom
teknikavtalet, samt pa ett antal Pannor dir SEKO samt SKTF har avtalsritt med kraftavtalet.
Dessa avtal kan utsétta oss for konkurrens och press pa villkor och 16ner

Forbundet slar vakt om industriférbundsprincipen och att kollektivavtalslika arbeten ska
organiseras av Pappers, just for att undanrdja konkurrens mellan fackliga organisationer och
garantera medlemmarna samma utveckling langsiktigt som dvriga medlemmar i Pappers .

Nagra exempel pa gransdragningstvister

Vid Orebro pappersbruk har foretaget leasat en panna for &ngproduktion till kartongbruket.
Pannan édgs av Fortum och de véigrade teckna kollektivavtal med Pappers och avsag att teckna
ett avtal med SEKO. Enligt LOs organisationsplan ér det Pappers som har avtalsrétten.
Fortum végrade och SEKO tog inte stillning i problemet. Efter resultatlosa kontakter med
Fortum varslade Pappers om total arbetsnedldggelse vid pannan, vilket ledde fram till att ett
kollektivavtal tecknades for arbetsplatsen, mellan Pappers och Fortum.

Ytterligare ett exempel dr Iggesunds Bruk. Foretaget presenterade en organisationsforandring
som innebar att utlastningen skulle ldggas ut pa entreprenad till ett terminalbolag i hamnen,
som &r ett heldgt dotterbolag till Iggesunds Bruk. Transport hade tecknat kollektivavtal med
Hamnbolaget i enlighet med LO:s organisationsplan, men Pappers hdvdade att verksamheten
lag inom “grindarna” och enligt industriférbundsprincipen skulle Hamnbolaget teckna ett
kollektivavtal med Pappers. Hamnbolaget vigrade. Forbundet varslade om total
arbetsnedliggelse vid arbetsplatsen och 10 timmar innan konflikten skulle starta tar foretaget
tillbaka sitt forslag pa organisationsfordandring. Foretaget valde att hellre avsté fran en
organisationsfordndring dn att teckna ett kollektivavtal med Pappers.

Vid Vallviks Bruk presenterades ett forslag om att flytta befattningar fran Pappers
avtalsomrade till Ledarnas avtalsomrade pa instrumentverkstaden. Detta genom att fordndra
befattningsbeskrivningen och lidgga till att det ingér viss form av arbetsledning. I och med att
foretaget dndrade titulaturen pa en befattning kunde de tvinga bort Pappers fran avtalsritten.
Detta dr bara nigra exempel pé sa kallade gransdragningsproblem som uppstar

Pappers ér ett litet” forbund med “stora” arbetsplatser. Forbundet har ett medlemsnéra
arbetssétt som mojliggor att forbundet kan kontrollera att arbetsgivaren uppfyller sina
ataganden som &r reglerat i kollektivavtal och de lokala avtal vi uppbér. Pappers har en fordel
mot minga andra fackliga forbund genom att Pappers organisationsstruktur &r homogen och
medlemsnara, forbundet nar snabbt alla medlemmar.
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Outsourcing

Inom var bransch tillverkas papper eller massa. Forbundets uppfattning om vad som ar
karnverksamhet &r att det ar allt stadigvarande arbete i1 drift och underhall. Om nu
kérnverksamheten bara &r att tillverka papper eller massa skulle det kunna innebira att all
verksamhet framfor, bakom och bredvid pappers- och massaproduktionen inte &r
kdrnverksamhet, utan kan da goras av ndgon annan s.k. outsourcing. D4 skulle hela
underhallet, vissa delar av cellulosaproduktionen som renseri, efterbehandlingen och hela
administrationen vara outsourcad. Skulle man leka med tanken att kirnverksamheten endast
var att sdlja, ja da skulle allt utom forséljningsavdelningen vara outsourcad.

Okad konkurrens med prispress och simre vinst innebir att foretaget sitter igng olika
besparingsprogram. En del av detta kan vara att outsourca verksamhet. En grund for detta kan
vara problem med brister 1 foretagsledning och organisation och att kortsiktigt tro sig spara
pengar. Foretagsledningen anser exempelvis att den egna underhéllsledningen saknar
tillracklig kompetens och att outsourcing &r ett sétt att komma ur problematiken.

I slutet av 90-talet fick vi de forsta propderna om outsourcing av verksamhet som inte ansags
vara direkt kdrnverksamhet. Pappers presenterade olika alternativ istéllet for outsourcing. Ett
alternativ var att fordndra arbetsorganisationerna och dédrigenom sénka kostnaderna. I vissa
fall togs dessa alternativ, men i andra var frdgan om outsourcing mer ideologiskt styrd.
Oavsett vad som var mest kostnadseffektivt skulle foretaget koncentrera sig pa
karnverksamhet och kom att anvdnda outsourcing for viss ovrig verksamhet.

Outsourcing kommer att paverka det fackliga arbetet pa arbetsplatsen pa olika sitt. Ett dr att
det kommer att bli fler lokala avtal. Ett viktigt skél att inte dela upp drift- och
underhallsarbetet vid ett bruk pa flera arbetsgivare dr arbetsmiljo. Det har visat sig vara
mycket betydelsefullt att ansvaret for arbetsmiljon ar tydligt. Foretagsledningen har alltid
ansvar for arbetsmiljon - att atgérda, kontrollera, instruera och f6lja upp arbetsmiljon. Med
flera arbetsgivare pa samma arbetsplats kommer detta ansvar att bli otydligare. Visserligen
har den arbetsgivare som rdder dver arbetsstéllet ett samordningsansvar for arbetsmiljon, men
samverkan, utbildning och instruktioner kommer @nda att bli lidande med flera arbetsgivare.
I de fall foretaget som tar 6ver underhéllet i huvudsak arbetar inom massa- och
pappersindustrin behéller Pappers avtalsritten enligt den sa kallade 29/29-principen (efter
dom 29 - 1929 i Arbetsdomstolen). Principen innebér, att om minst 50 procent av arbetet
utfors inom vart organisationsomrade, har Pappers avtalsrétten. Da ska ett nytt lokalavtal
skrivas med det foretag som tar 6ver underhéllet. Pappers avdelning far da tva lokalavtal (om
de inte redan i1 dag har fler arbetsgivare) att bevaka och férhandla om. Fragan om
sektionsbildning kan bli aktuell for att pa bésta sétt kunna bevaka anstédllningsvillkor. Om
foretaget kommer att arbeta mindre dn 50 procent inom vart omrdde kan vi inte hivda vért
avtal, utan de av vara medlemmar som berdrs kommer att byta avtalsomrade och sa
sméningom facklig organisation. Pappers méste dven i sddana fall foretrdda medlemmarna 1
forhandlingar om villkoren om de ska byta arbetsgivare.

For den som byter arbetsgivare far detta en rad konsekvenser. De kommer att arbeta under
antingen ett nytt lokalavtal eller ett helt nytt kollektivavtal. De kommer nu att arbeta inom ett
foretag med en helt annan malséttning dn det skogsforetag de tidigare var anstéllda vid.
Malsittningen dr inte ldngre att producera en viss méngd massa eller papper av viss kvalitet,
utan att utfora service sa snabbt och kostnadseffektivt som mojligt.

De kommer att ingé 1 en ny beslutsorganisation. Narmaste chef fran underhallet kommer
kanske att f6lja med, men 6ver honom blir det troligen en ny chef med en annan tradition.
Specialisering och administrativa rutiner blir nya viktiga ord. Det tidigare informella utbytet
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mellan operator och underhéllspersonal ersétts med bestéllarrutiner via data. Arbetet blir mer
inriktat pa att byta ut enheter och skicka pa reparation istdllet for att laga sjilv. P4 sikt far man
nog ocksa rikna med att man kommer att arbeta pé flera fabriker genom att de flesta blir mer
specialinriktade och vélutbildade pé sitt omride.

Om Pappers har avtalsritten vid outsourcing finns ingen risk for 16nedumping, d v s att de
som tar over underhallet arbetar for ldgre 16ner eller sdémre anstédllningsvillkor. Om ddremot
Pappers tappar avtalsritten finns en uppenbar risk for detta.

Nir sedan entreprendren garanterar ligre kostnad och erbjuder bonussystem for 6kad
produktivitet sa blir frestelsen stor att "sdlja bort" sitt problem. Brister i ens egen
underhéllsorganisation kan upplevas sd svara att komma tillrdtta med att det i sig utgdr en
drivkraft for outsourcing. Det kan handla om bristande kompetens och forandringsbendgenhet
hos chefer. Om lednings- och underhallschefernas formaga att utveckla underhéllet i
tillracklig omfattning och hastighet bedoms som svag sa okar skilen for outsourcing. Det
giller bade specialistkompetens pa underhallsteknik och forandringskompetens hos cheferna.

Pappers har hdvdat och kommer att hivda att det finns mélkonflikter i att outsourca vad vi
anser vara kiarnverksamhet Mélkonflikten bestar i att alla ska tjdna pa detta, foretaget, den nya
entreprendren och de anstéllda i entreprendrsforetaget, alla kan inte tjana pd detta, utan det ér
alltfor vanligt att vara medlemmar forlorar pa ett sddant arrangemang. De kan tvingas over till
ett kollektivavtalsomrdde med sdmre villkor.

Kan vi hindra outsourcing?

Det ar viktigt for bade facket och foretaget att alla jobb pé ett bruk regleras av ett
kollektivavtal. For de anstéllda dr det viktigt att forhindra osund konkurrens vad det giller
l6ner och 6vriga anstéllningsvillkor.

Mellan Pappers och Skogsindustrierna finns sedan 1964 ett kollektivavtal som konstaterar
parternas samstdmmiga uppfattning - att industriférbundsprincipen ska gilla. I avtalet
framgar, "att arbetsstyrkan vid foretagen ska dimensioneras och sammanséttas s att den fyller
det normala arbetskraftsbehovet for den 16pande verksamheten”. Arbete i stadigvarande
befattningar 1 drift- och underhéllsavdelningar skall ej besittas av anstéllda 1
entreprenadfirmor”. Avtalet giller fram till &minstone 2007-03-31. Skogsindustrierna har
flera ganger framfort att man vill ha dndringar i texten, eller helst fa bort bilagan. Kravet
fordes fram sé sent som i 1998 ars avtalsforhandlingar, men ingen fordandring gjordes i den
slutliga uppgorelsen. Forbundet kan darfor med kraft driva uppfattningen att stadigvarande
befattningar i drift- och underhéllsavdelningar inte ska beséttas av anstillda i
entreprenadfirmor.

Vi kan argumentera mot outsourcing och genom att driva péd fordndringsarbetet minska risken
for outsourcing. I vissa fall kan vi med stdd av vart avtal forhindra outsourcing, men 1 vissa
fall kommer verksamhet ga over till andra foretag. Vér uppgift da blir att bevaka avtalsfrigan
och sluta kollektivavtal om Pappers har avtalsritten. Om vi forlorar avtalsratten maste vi
foretrdda vara medlemmar som gar 6ver till den nya arbetsgivaren 1 samband med
Overtagandet/0vergangen till den nya arbetsgivaren.

24



5. Jamstalldhet och diskriminering

Jamstilldhetslagen trddde i kraft den 1 januari 1992. Den ersatte lagen om jdmstalldhet mellan
kvinnor och min 1 arbetslivet.

Ar 2000 gjordes en dversyn av jimstilldhetslagen med det uttalade syftet att samordna lagen
med 1999 ars diskrimineringslagar vad det géller diskrimineringsforbudens skyddsniva,
terminologi och struktur.

Jamstalldhetslagen har till &ndamal att frimja kvinnors och méns lika rétt 1 frdga om arbete,
anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i arbetet (jamstalldhet i
arbetslivet). Lagen siktar till att forbéttra frimst kvinnornas villkor 1 arbetslivet

I maj 2004 presenterade Diskrimineringskommittén delbetdnkandet “Ett utvidgat skydd mot
konsdiskriminering” (SOU 2004:55). Kommitténs forslag innebér att den svenska
lagstiftningen mot konsdiskriminering utdkas vésentligt. I jdmstélldhetslagen infors ett skydd
aven for den som utan att vara anstélld soker eller fullgdr yrkespraktik pa en arbetsplats och
for inhyrd eller inlanad arbetskraft (t.ex. personal frdn bemanningsforetag). Forbud mot
diskriminering i form av trakasserier pa grund av kon, sexuella trakasserier samt att
instruktioner mot diskriminering infors. En uttrycklig bevisbordsregel infors féljande lydelse.
”Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier visar
omstdndigheter som ger anledning att anta att hon eller han blivit diskriminerad eller utsatt for
repressalier, dr det arbetsgivaren som skall visa att diskriminering eller repressalier inte
forekommit.” I lagen om likabehandling av studenter 1 hogskolan foreslas positiv
sarbehandling pé grund av kon bli mojlig.

Skydd mot konsdiskriminering kommer genom kommitténs forslag inte bara att gélla i
arbetslivet och i hogskolan utan &ven, genom forslagen till &ndringar i den nya
diskrimineringsforbudslagen 2003:307, inom helt nya samhéllsomraden. Till dessa nya
samhéllsomriden hor:

» arbetsmarknadspolitisk verksamhet,

* start och bedrivande av niringsverksamhet,

* yrkesutovning,

* medlemskap, medverkan och medlemsformaner i arbetstagar-, arbetsgivar-, och
yrkesorganisationer,

» yrkesmadssigt tillhandahdllande av varor, tjdnster och bostéider,

* socialforsdkringen och anslutande bidragssystem, samt

» arbetsloshetsforsdkringen.

Jamstilldhetsombudsmannen (JAmO) far tillsyn dven over lagstiftningen pa de nya
samhéllsomridena.

Enligt forslaget har lagédndringarna tritt i kraft den 1 juli 2005.

I delbetdnkandet har Diskrimineringskommittén valt den lagtekniska l6sningen att placera de
nya eller dndrade regler de foreslar i de befintliga lagarna jdmstalldhetslagen (1991:433),
lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter 1 hogskolan och lagen (2003:307) om
forbud mot diskriminering.

Det ér pa sikt en Oppen fraga om dessa lagar skall finnas kvar som sérskilda lagar eller om de
kommer att ingd i en sammanhaéllen lagstiftning mot diskriminering. I avvaktan pa prévning
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av den frdgan finns dock nu knappast nagot annat alternativ dn att komplettera och justera den
existerande regleringen.

Som det ser ut i dagsldget vet vi att den nya lagen kommer att paverka oss. Vad ér det da vi
kan tinka oss 1 framtiden om lagarna skulle bli en gemensam sammanhallen lagstiftning mot
diskriminering.

Skulle det bli en sammanhéllen gemensam lag, kommer den att stirkas ytterligare, framforallt
gillande fordldraledigheten och de undantagsregler som finns i anstéllningsskyddslagen som
kan upplevas som diskriminerande. En sammanhéllen diskriminerings- och jamstéilldhetslag
skulle underlétta for arbetsmarknadens parter.

Pappers och Skogsindustrierna har i samverkansavtalet ”Jamstélldhet och allas lika virde”, i
vilket parterna konstaterar att det rdder bristande jdmstidlldhet mellan mén och kvinnor. Man
ar Overens om att mén och kvinnor skall ha lika moéjligheter till anstillning, utbildning,
befordran och utveckling i arbetet. Vi kan konstatera att denna fraga inte har drivits i den
utstrdckning den borde. Detta har inte varit en prioriterat fraga frdn nadgon av parterna. Avtalet
sdger att arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna skall samverka fortlopande.
Med tanke pd den nya lagstiftningen skall jamstéilldhetsarbetet prioriteras hogre och med ett
storre fokus pa samverkan pa lokal niva.

En uppgift som vi idag skulle kunna verkstilla vore att vi 1 storre utstrickning inledde
tvisteforhandlingar om just jadmstdlldhet pa vara arbetsplatser, att vi utnyttjade var
forhandlingsordning till att stiarka upp kvinnornas situation pa fabrikerna. Samtidigt som vi
utnyttjade lagens mojligheter till ett mer jimstillt arbetsliv. Precis som vi vill att mera av
arbetsmiljobestdmmelserna skulle kunna kollektivavtalsregleras sd maste vi arbeta for samma
krav vad det géller jamstalldhet och diskriminering.

De olika l16nesystem som finns i Pappers avdelningar diskriminerar sannolikt inte kvinnor
gentemot min i samma befattning. Vad som didremot ar vért att se 6ver i de lokala
l6nesystemen dr om traditionella kvinnobefattningar vérderas for ldgt. Manga kvinnor arbetar
med t.ex. efterbearbetning, som laboranter, lokalvdrd med mera och frdgan bor stdllas om
dessa befattningar virderas efter svarighet och andra faktorer. Man bor ocksé se 6ver om
kvinnor har samma magjlighet som mén att uppné battre betalda befattningar. Viktigt ar ocksa
att folja utvecklingen nir det blir allt vanligare med individuella inslag och vara vaksamma
for eventuella risker att subjektiva bedomningar inte paverkas av kon, etnisk bakgrund med
mera.
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6. Arbetsmiljo och ohélsa

2001 kom Arbetsmiljoverkets nya foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete, SAMS.
Dessa foreskrifter ersatte foreskrifterna om internkontroll fran 1996. Med systematiskt
arbetsmiljoarbete menas arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomfora och f6lja upp
verksamheten pa ett sadant sitt att ohélsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en
tillfredstdllande arbetsmiljo uppnas. I foreskriften papekas vikten av delaktighet fran
arbetstagarna och skyddsombuden. Arbetsgivaren skall uppritta rutiner och beskriva hur det
systematiska arbetsmiljoarbetet skall genomforas, arbetsgivaren skall fordela
arbetsuppgifterna bland arbetstagarna och se till att de har tillrdckliga kunskaper, resurser och
befogenheter for att klara sin uppgift. Vidare skall riskerna i verksamheten beddmas och
kartlaggas. Vid fordndringar 1 verksamheten skall arbetsgivaren bedoma om dndringar som
skall goras medfor risker for olycksfall och ohélsa for arbetstagarna. Hér gors en
konsekvensanalys diar man beskriver riskerna och vilka atgérder som skall vidtas for att
undvika olyckor och ohélsa.

I foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete preciseras vad som maste vara i skriftlig form
och hur arbetet 1 6vrigt skall vara dokumenterat. Det systematiska arbetsmiljoarbetet skall
ingd som en naturlig del i den dagliga verksamheten och skall omfatta alla fysiska,
psykologiska och sociala forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon.
Arbetsmiljofragorna behdver pa samma sétt som produktion och ekonomi hanteras
tillsammans med 6vrig verksamhet och inte som ett system for sig.

I avtalet om samverkan som tecknades mellan parterna inom pappers- och massaindustrin
1995 ges riktlinjer for de lokala parterna att teckna lokala avtal om formerna for lokal
samverkan rorande forhallandena pa arbetsplatsen. Avtalet tar ett vidare grepp om
forhallanden pa arbetsplatsen 4n vad tidigare utvecklingsavtalet gjorde. Samverkansavtalet' i
branschen borde ha lett till en storre delaktighet och mojlighet att paverka de anstélldas
situation, trots detta har ohdlsan pa arbetsplatserna okat kraftigt i slutet av 1990 talet. Vad
orsakerna dr till de stigande sjukskrivningstalen later sig inte beskrivas i ndgon enskild orsak
utan dr kopplat till ménga samverkande faktorer i arbetslivet och 1 livet 1 ovrigt.

Nar det géller olycksfallen pd bruken kan vi se en nagot neddtgéende trend for olyckor och
skador som lett till minst en dags sjukskrivning. Sedan mitten av 1990 talet har statistiken
visat pa ungefar 3 olycksfall per 100 anstillda. Detta dr inte nog utan det bor vara var strivan
att sinka olyckorna ytterligare. Inrapporterade tillbud har dkat. Detta dr en medveten strdvan
att verka for en miljo dér tillbud skall rapporteras in och att erfarenheter fran dessa anvénds i
det forebyggande arbetsmiljo arbetet. De skador som ger ldngst sjukskrivningar ar
klamskador, 6verbelastningar och fallskador.

I LO:s arbetsmiljorapport, LARM-rapporten, anges det att 6kad stress dr orsak till 6kad
ohilsa. Den 6kade stressen dr en f6ljd av minskad bemanning en sa kallad slimmad
organisation. Andra orsaker, man i rapporten pekar pa, dr brister hos chefer pa
arbetsmiljoomradet, organisatoriska brister samt daliga arbetsmiljder. I en enkdtundersékning
svarar endast 34 % av skyddsombuden att cheferna har tillrackliga kunskaper pa
arbetsmiljoomradet. Detta visar pa en brist. Vér strategi bor vara att Pappers fortroendevalda
och foretagets representanter genomgér samma utbildningar pa arbetsmiljoomradet for att fa
en 6kad samsyn och forstaelse for detta viktiga arbete.

' P4 de 81 arbetsstillen som finns i pappers och massaindustrin s har 28 av dessa tecknat ett lokalt samverkansavtal
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Det behdvs en nystart och fokusering pé arbetet med arbetsmiljofragor, framst i skenet av den
okande ohélsan, pd véra arbetsplatser. Pappers kongress 2002 beslutade satsa pa att utveckla
skyddsombudsrollen. Vi ska se skydds- och kontaktombudet som ett uppdrag, med uppgift att

vaka Over arbetsmiljon och vara arbetskamraternas nirmaste facklige foretradare.

Nya arbetssitt har utarbetats 1 strivan att {4 friskare arbetsplatser, arbetssitt som tar ett
helhetsgrepp pé forhdllandena pé arbetsplatsen men som dven fokuserar pa livsstilsfragor. I
dessa arbetssitt dr en vil fungerande foretagshilsovard mycket viktig. Erfarenheten sdger
ocksa att det dr viktigt att alla inblandade parter pa arbetsplatsen stddjer arbetet och att
ledningen ar mycket tydlig och avsitter tid och resurser for att f4 en hog kvalitet 1 det

friskvardande arbetet.

En metodik ir AHA? metodiken, utarbetad av Karolinska institutet under ledning av professor
Irene Jensen. Metodiken riktar in sin pa fyra besvarsomraden och dértill relaterade
livsstilstfaktorer a) nacke och ryggbesvir b) hjarta och kérlsjukdomar c) luftvagssjukdomar

d) riskfyllda alkoholvanor samt den psykosociala arbetsmiljon. Arbetet gérs genom
insamlande av vetenskapligt utformade enkiter och aterkoppling bade pa individ och

gruppniva. Metodiken har visat sig fungera vél och pa de fyra foretagen har 1 300

hilsoutredningar gjorts och sjukskrivnings talen har minskat pa tre av de fyra foretagen under
perioden 2000-2003. Nér det gidller REHAB sa har kvalitetssdkrade kliniker anvénts.

Nir det giller den psykosociala arbetsmiljon sé har de anstillda tillsammans med FHV eller
andra resurspersoner och under ledning av chefen gjort upp handlingsplaner med anledning av
gruppens svar pa frigeformuliret. Aven hir har man kunnat se positiva forindringar.

De viktigaste slutsatserna som gors ér att AHA metodiken kan medverka till att minska eller
motverka en 0kning av den totala sjukfranvaron bland de anstillda och bidra med positiva

fordndringar av de anstélldas hilsa, livsstil och av den psykosociala arbetsmiljon.

Nedan statistik pd total sjukfrdnvaro for tva stora koncerner i1 branschen och tva enskilda
arbetsstéllen 1 dessa koncerner. Bada arbetsstéllena har varit med i AHA projektet.

Total sjukfrénvaro

%
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? Arbete och hilsa inom process och verkstadsindustrin. Fyra medelstora foretag har deltagit i en studie. Sodra

Cell Viro, Skutskér, Sandvik Materials och Volvo lastvagnar Goteborg
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7. Internationellt perspektiv och internationellt samarbete

Forbundet har under aren genomfort och belyst de internationella fragorna i ett antal olika
rapporter. Dessa rapporter har frimst tagit upp branschens utveckling och hur det kan komma
att paverka vér bransch ur ett fackligt perspektiv och arbetssétt. Vi vill hér belysa vad som har
hant och vad som kan hénda ur ett avtalsperspektiv.

I de tidigare rapporterna sa har olika scenarier belysts, frimst den internationalisering och
konsolidering som branschen genomgatt under de sista tio aren. Detta har till stor del
forandrat kartan och forutsittningarna for ett fackligt inflytande over strategiska fragor.

Utredningen har tittat pa foljande omréaden:
» Konkurrenskraften
* EU och utvidgningen

Konkurrenskraften

Den svenska pappers- och massa industrin har genomgéende en mycket god konkurrenskraft
mot andra ldnders industrier och har haft en tekniskt vél utvecklad struktur som bidragit till
den starka stéllning som industrin har. En fordel har varit tillgdng pa ravara och relativt sett
billig elenergi. Stabilitet pd arbetsmarknaden har astadkommits genom att villkoren for de
anstéllda har jamnats ut genom en aktiv l6nepolitik som gett 6kade realloner, och heltickande
avtal med reglering av anstillningsvillkor och utldggning av I6nedkningar.

Facken inom industrin har genom sitt arbete stirkt konkurrenskraften for industrin genom att
aktivt bidra till en 16nedkningstakt i nivd med Europa. Oférdandrad konkurrenskraft kraver att
varje land och forbund, for att inte snedvrida konkurrensen minst tar ut inflation och
produktivitetsutveckling i I1onedkningar. Detta kraver ett 6kat informationsutbyte och
samordning ldnder emellan. Men fragan dr om vi tagit ut produktivitetsutvecklingen inom var
industri. For att bibehalla konkurrenskraft for industrin, och inte snedvrida denna och
medverka till social och 16nedumpning sé betyder det i praktiken mera av okat
informationsutbyte och samordning mellan ldnder och fackforeningar. Frin nordisk sida har
man 1 EFS (Europafacket) drivit att det ska efterstrdvas en europeisk niva, inom det
l6nepolitiska samarbetet for att forhindra I6nedumpning. Den fria rorligheten 6ver granserna
och okad internationell konkurrens kommer att innebéra att trycket mot vara ingédngna avtal
Okar, frimst genom att andra avtalsomraden far allt svarare att halla emot utlindska
etableringar inom sina respektive branschomraden. Vi kan idag se sddan utveckling inom
bygganldggning, montorer och transportsektor som verkar inom var industri i form
entreprendrer vid investeringar och andra ombyggnationer och storre reparationer. Den fria
rorligheten for varor och tjinster, kapital och ménniskor har rivit de nationella granserna och
genom en samordnad ekonomisk politik i Europa méste vi utforma strategier som starker
ingangna kollektivavtal.

Globaliseringen av ekonomin och foretagen, samtidigt med en fordndrad dgarstruktur av
foretagen har forandrat villkoren for var verksamhet. Den nya dgarstrukturen har forstarkt
drivkraften for kortsiktighet. Fler utlindska dgare innebér ett minskat inflytande eftersom vi
inte far platser i foretagens styrelser. Foretagen far ddrmed en annan inriktning med hég
kortsiktig avkastning som prioriteras istéllet for 1angsiktig utveckling och konsolidering.
Detta redogor vi for tidigare 1 forbundets rapport “Framtidens massa- och pappersindustri”
fran 1999.

Sammanfattningsvis kan man alltsd séga att politiska, ekonomiska och teknologiska
forandringar fort in europeiska foretag och diarigenom fackforeningar i en ny utvecklingsfas.
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EU och utvidgningen

Den pégdende internationaliseringen med réttsliga system som griper dver nationsgranserna
paverkar ockséd den fackliga verksamheten. For Sveriges del d&r medlemskapet i EU det mest
patagliga i form av Europabolag, EU:s utvidgning och Europadomstolen.

Sverige var ett av de fa lander som inte tillimpade 6vergangsregler i samband med EU:s
utvidgning. Undersdkningar visar nu att detta inte har haft nagon negativ effekt, men vi
upplever ett starkt kat tryck mot svenska kollektivavtal fran globalisering och 6kad rorlighet.
Aven om utstationeringsdirektivet innebir att svenska kollektivavtal ska gilla pa svensk
arbetsmarknad sa angrips kollektivavtal pa olika fronter. Det svenska medlemskapet i den
Europeiska unionen innebér att det nu kan ske reglering av forhallandena i Sverige efter
beslut pa Europaniva. Det giller d&ven inom det sociala omradet, dit forhallandena mellan
anstéllda och arbetsgivare ridknas enligt den terminologi som anvénds 1 EU. Regleringen pa
EU-niva dr minimiregler. Det betyder att medlemsstaterna kan ha nationella regler som ar mer
formanliga for arbetstagarna. Pa vissa omraden har EU inte rétt att fatta beslut. Det géller
exempelvis 10nefrdgor och fragor som ror foreningsritt, forhandlingsrétt och konfliktregler.

Regelverket inom EU kan delas in i tre kategorier utifrdn hur reglerna paverkar
kollektivavtalet och arbetsmarknadens parters stédllning. Det finns regler som framjar och
understdder parternas och kollektivavtalets stillning. En andra kategori dr regler som ar
neutrala i forhéllande till arbetsmarknadens parter och partssystemet. En tredje kategori ér
regler som underminerar kollektivavtalets stdllning. Den sociala dialogen &r ett exempel pa en
foreteelse som syftar till att stirka kollektivavtalets stidllning och ddirmed rollen for
arbetsmarknadens parter. Av EG-domstolens praxis foljer att kollektivavtal har ett forsteg i
forhallande till konkurrensrétten sé ldnge avtalet har ett fackligt syfte genom att reglera fragor
som ror forhdllandet mellan arbetstagare och arbetsgivare. Det dr ett exempel pa att EG-ritten
respekterar kollektivavtalet som regleringsinstrument. Det finns idag inga regler inom EU
som direkt underminerar kollektivavtalets stillning &ven om det emellanat dyker upp forslag
som om de hade genomforts skulle kunna ha fatt den effekten. Det finns en spanning i
utvecklingen inom EU mellan strivan att skapa en gemensam marknad dver nationsgrénserna
med 6kade mojligheter till rorlighet for varor, tjadnster, kapital och arbetskraft och inriktning
pa att forhindra social dumping av anstéllningsvillkor och I6ner i medlemslidnderna. Ytterst
bestdms utfallet av de politiska beslut som fattas i EU och dess medlemslander.

Exempel pa EU-direktiv som paverkar arbetsmarknaden

Tre viktiga exempel &r arbetstidsdirektivet, utstationeringsdirektivet och direktivet om
europeiska foretagsrad. Dessa direktiv har tillkommit med stéd av andra artiklar 1 EU-
fordraget én de artiklar som reglera den sociala dialogen. Utstationeringsdirektivet anger att
om utldndsk arbetskraft utfor verksamhet i ett EU-land sé ska de lagar och kollektivavtal dar
verksamheten utfors gilla. Direktivets syfte ér att skydda medlemsstaternas arbetsréttsliga
system och forhindra sa kallad social dumping. I Sverige innebér det att vi som fackliga
organisationer méste se till att utldndsk arbetskraft som tillfélligtvis vistas i Sverige omfattas
av svenska kollektivavtal. Eftersom anstéillda vid det utlindska foretaget oftast inte ar
medlemmar 1 en svensk facklig organisation stéller det stor krav pa oss som fackliga
organisationer att bevaka villkoren dven pa foretag déar vi saknar avtal. Om en utldndsk
arbetsgivare végra teckna avtal kan kraftfulla sympatidtgarder behovas.

Direktivet om foretagsrad har stirkt inflytandet till en viss del genom att foretagen maste
konsultera och informera de anstéllda i fortaget innan beslut, samt gett oss mojlighet att
forhandla fram samverkansformer inom koncerner med verksamhet i fler lander.

Helt pa tvdrs mot detta direktiv gér det forslag till tjénstedirektiv som EU-kommissionen lade
fram 1 februari 2004. Forslaget gick ut pa att ursprungslandets regler skulle gilla 1
verksamhetslandet. Ursprungslandets myndigheter ska ha tillsyn 6ver foretaget i
verksamhetslandet. Verksamhetslandet skulle inte heller fa stélla krav pa att foretaget skulle
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vara etablerat dir och inte heller att foretaget skulle ha en adress eller representant i landet.
Verksamhetslandet far inte heller stélla krav pé att foretaget ska folja de krav som stélls pa
tjdnsteverksamhet inom landet. Krav fér heller inte stéllas pé legitimation for viss
tjansteverksamhet och inte heller pa den utrustning som anvinds. Kritiken frdn den
europeiska fackforeningsrorelsen och inte minst fran den svenska ér hard. Tjanstedirektivet i
sin ursprungliga form finns inte ldngre utan EU-parlamentet rostade i februari 2006 for en
kompromiss som tillfredsstéller de fackliga kraven om att direktivet inte far paverka
arbetsritten. Kompromissen skulle innebira att utstationeringsdirektivet fortsatt skulle gilla,
dvs. att kollektivavtal 1 det land dér arbetet utfors géller.

Utstationeringsdirektivet, arbetstidsdirektivet och direktivet om europeiska foretagsrad
(EWC) ér alla tre exempel pa direktiv som stiarker arbetstagarnas position gentemot
arbetsgivarna. De har antagits som EU-direktiv och sen infOrts via lagstiftning i respektive
land. Det &r svart att tdnka sig att det varit mojligt att forhandla fram motsvarande direktiv
mellan parterna pd Europaniva pa frivillig viag. Direktiven okar lagstiftningen men det sker
med respekt for de nationella kollektivavtalssystemen och utgér 1 vissa fall fran att de
nationella kollektivavtalssystemen skyddas. De har inte forsvagat de nationella
kollektivavtalens stdllning utan snarare starkt dem. Samtidigt dr direktiven beroende av att det
finns politiska majoriteter som stéllt upp pd deras innehdll. Det har ocksa forekommit, vid ett
flertal tillfallen att EG-fordragets grundlaggande principer om de fyra friheterna (rérlighet for
varor, tjdnster, kapital och arbete) liksom principen om fri konkurrens kommit i konflikt med
de nationella arbetsrittsliga reglerna. Olika fall har ocksa provats av EG-domstolen. I korthet
innebdr EG-domstolens bedomningar att innehall i kollektivavtal som ror forhallanden mellan
arbetsgivare och arbetstagare och dirmed arbetsritten har ett forsteg framfor principerna om
fri rorlighet och den fria konkurrensen. Likartade bedomningar har ocksé gjorts nir det géller
principerna om fri rorlighet och fri konkurrens stillt mot de grundldggande minskliga
rittigheterna.

Villkoren for utlandsk arbetskraft i Sverige

Under senare tid har fragan om villkoren for utlandsk arbetskraft som ér tillfalligt verksamma
1 Sverige lett till ett antal tvister och skapat mycket debatt. Tvister har uppstatt da utlindska
foretag beviljas tillfalligt medlemskap 1 en svensk arbetsgivarorganisation och foretagen
dérefter avlonar de anstillda enligt avtalets minimilon. En annan typ av tvister géller de fall
da ett utlindskt foretag bedriver verksamhet i Sverige och foretaget saknar svenskt
kollektivavtal. Det senare géller i den uppmérksammade s kallade Vaxholmskonflikten. I
bagge fallen handlar det om att villkoren for den utldndska arbetskraften dr klart sdémre dn for
motsvarande arbetskraft anstillda i etablerade foretag i Sverige med svenska kollektivavtal. I
de fall utlindska foretag beviljas medlemskap i en arbetsgivarorganisation och foretaget sen
tillimpar minimilon generellt pa alla anstéllda handlar det om ett avtalsbrott. I en aktuell tvist
mellan Metall och Teknikforetagen i denna fraga havdar Metall dessutom att det géllande
avtalet, Teknikavtalet — Metall, inte &r avsett att tillimpas i den aktuella situationen.
Vaxholmsfallet 4r annorlunda. Dér har ett lettiskt byggforetag végrat att teckna ett svenskt
kollektivavtal med Byggnads. Byggnads har da varslat om stridsdtgirder. Det lettiska
byggforetaget har da stimt Byggnads for olovlig stridsatgdrd med hanvisning till EG-rittsliga
regler, bl. a artikel 49 1 EG-fordraget som reglerar fri rorlighet for tjanster. Arbetsdomstolen
har avslagit det lettiska byggforetagets begdran om ett interimistiskt férordnande om att
stridsdtgirden skall upphora. Slutlig stéllning till det lettiska foretagets stimningsansdkan har
annu inte skett. [ sammanhanget kan framhéllas att EU inte har nagon kompetens att reglera
nationella fragor rorande stridsatgérder, forenings- och férhandlingsrétt. Foretaget hivdar att
Byggnads agerande innebar en diskriminering av utldndsk arbetskraft. Byggnads hdvdar att en
stridsdtgéird som é&r lovlig enligt nationella regler inte kan vara otillaten sa linge atgarden
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syftar till att likstélla villkoren for utlindska anstillda i ett gdstande foretag med villkoren for
svenska arbetstagare.

Stor spannvidd i arbetsratt och anstallningsvillkor

Mojligheterna att traffa 6verenskommelser mellan arbetsmarknadens parter som stricker sig
over nationsgrianserna forsvéras av att de arbetsrittsliga systemen ser sé olika ut i EU:s
medlemsldnder. Men det ér inte bara de arbetsréttsliga systemen som ser olika ut. Fack och
arbetsgivarorganisationer dr uppbyggda efter olika principer och férhandlingssystemen har
utvecklats pa olika sétt.

Ett annat problem &r att anstéllningsvillkoren i EU:s medlemslénder ser sé olika ut. Nér de
nationella kollektivavtalen véxte fram var det for att sdkra samma réttigheter at alla anstéllda
och att forhindra att arbetsgivare i olika delar av landet spelade ut anstéllda mot varandra. Vid
den tiden fanns inte mycket av arbetsrittslig lagstiftning i landet. Av samma skél vixer
behovet av fackligt samarbete dver grianserna idag. De stora skillnaderna i l6nekostnader och
andra arbetsvillkor mellan EU:s medlemslédnder gor det samtidigt ibland svért att stilla upp
gemensamma malsdttningar. Mojligheten till gransoverskridande fackliga stridsatgarder ér
ocksa starkt begriansade. Utvecklingen inom den europeiska unionen har sa hir langt inneburit
att det skapats mojligheter att triaffa avtal mellan parterna pa europaniva som géller tvérs dver
alla branscher. Tillkomsten av europeiska foretagsrad dkar ockséd mojligheterna till fackligt
samarbete dver nationsgrinserna inom samma foretag/koncern. Diaremot dr utvecklingen av
partssamarbetet pa branschniva i Europa svagt inom de flesta branscher. Det fackliga
samarbetet pd europaniva har fran svensk sida till stor del gatt ut pd att bevara den fackliga
styrkan och kollektivavtalets stéllning pa nationell niva. EU ar ett projekt under stindig
utveckling. Det innebér att nya initiativ stdndigt tas och att utvecklingen framover,
exempelvis pa det arbetsréttsliga omradet, inte &r en géng for alla givet. Den beror bl.a. pa hur
vi som fackliga organisationer kommer att agera. Fler frigestallningar reses pd den europeiska
nivan dir vi som forbund maéste ta stéllning. Ska partssystemet och kollektivavtalens stillning
starkas pa europeisk niva fordras mer av fackligt samarbete dver granserna?

Det giller ocksa forhandlingar inom ramen for EWC och ocksé vad vi vill med partsrelationer
pé europeisk niva?

Internationaliseringen i t.ex. konkurrenslagstiftningens utformning kan innebéra nya attacker
pa fackliga skyddsbarridrer som kollektivavtalet. Kapitalets nést intill obegransade forméga
att rora sig over grianserna har medfort en minskad mojlighet till inflytande och minskad
mojlighet till att flytta fram positionerna i avtalen nationellt for vissa industriférbund.
Exemplen pé detta blir allt flera, nédr en arbetsgivare anser arbetskraften alltfor dyr kan de
alltid hota med att flytta sin verksamhet till ett billigare omrade. Vidare sé har politiseringen
av arbetsgivarorganisationen Svenskt Néringsliv i kombination av en 6kad individualisering
av anstillnings- och I6nevillkor inom landet bidragit till att vi har anpassat arbetsmarknaden
mer och mer efter internationellt monster. Sonderstyckningen av den ”svenska modellen™ har
varit ett klart uttryckt mél for Svenskt Néringslivs sida. Denna organisation slog tidigt fast att
16nen inte ska vara en forhandlingsfraga, utan ett verktyg for arbetsgivaren att styra sin
verksamhet med.
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8. Fackligt arbetssatt
Centrala/lokala roller i utvecklingen

MIA

Efter den smatt turbulenta, inte minst i avslutningsskedet, avtalsrorelsen 1998 tillsatte
forbundet en utredning om medlemsinflytande i samband med avtalsférhandlingar.
Utredningen resulterade 1 att ett antal atgarder vidtogs for ett béttre arbetssétt med storre
delaktighet frdn medlemmarna. En viktig del i detta dr arbetsplatsbesdken med direkt dialog
med ett stort antal medlemmar. Det &r en viktig del 1 forhandlingsforberedelserna att lyssna pa
medlemmarna och ddrmed fa en uppfattning om vilka fragor som ir intressanta for Pappers
medlemmar. Vi forstod redan efter den forsta omgangen att detta var sa viktigt och sa
populért att det bestdmdes att vi arligen skulle besdka arbetsplatserna, inte begrinsa oss till de
ar vi forberedde avtalsforhandlingar.

Samordning inom LO

Samordning mellan LO-forbunden i avtalsrorelser har en mycket 1dng tradition och dr en
viktig del 1 Pappers avtalsforhandlingar. Vi har alltid deltagit i LO-samordningen och ser det
som en viktig och naturlig del i 16nebildningsprocessen. Under 90- talet tillkom FI-samarbetet
och det dr ocksé for oss en viktig del 1 processen under avtalsrorelserna. Vi menar att vi i inte
kan vara utan ndgondera och att bdda processerna méste kunna hanteras samtidigt. Numera ér
nog de deltagande organisationerna i savidl LO-samordningen som FI-samordningen helt
Overens om att bdda behovs och att de kompletterar varandra. Det har ocksa lett till en storre
Oppenhet mellan forbunden och en insikt om att vi behdver varandra om resultatet skall bli
bra. Forhandlingar om bemanningsavtal, omstéllningsavtal och forsékringar/pension har ju
skett och kommer framaét att drivas 1 LO:s regi, vilket ar ytterligare skal till att ett starkt LO
behovs.

Samordning inom Facken inom industrin

Samarbetet mellan fackférbunden inom industrin omfattar de fackférbund som har
undertecknat ”Samarbetsavtalet om industriell utveckling och 16nebildning” (Industriavtalet).
De sju forbunden ar: Civilingenjorsforbundet, Industrifacket, Svenska Industritjinstemanna-
forbundet , Svenska Livsmedelsarbetareforbundet, Svenska Metallindustriarbetareforbundet,
Svenska Pappersindustriarbetareférbundet och Skogs- och Trifacket.

Samarbetet ar frivilligt och sker med beaktande av respektive forbunds suverdnitet. Nér
forbunden agerar gemensamt gor de det under bendmningen Facken inom industrin (FI).
Mycket av samarbetet mellan forbunden sker pé ett informellt sétt.

Samarbetet inom FI dr unikt pa flera sdtt. Det omfattar bland annat LO-forbund fran olika
industribranscher (livsmedelsbranschen, metallbranschen etc.). Samarbetet 6verskrider ocksé
den traditionella grinsen mellan “arbetare” och tjinstemén” pa svensk arbetsmarknad.
Forbunden tillhor tre olika centralorganisationer: LO, TCO och SACO.

Med samverkan som utgangspunkt ges fackféorbunden inom industrin nya moéjligheter, och om
samarbetet fungerar bra innebér det att varje enskilt forbund blir starkare.

Industrifdretagens forutséttningar - att verka i Sverige - dr pa manga sétt likartade. Foretagen
verkar pa en marknad som &r utsatt for hard internationell konkurrens. Férandringstakten &r
hog och det internationella inflytandet stort. Industristrukturen i Sverige domineras av ett
antal stora svenska och internationella koncerner som i sin tur samarbetar med grupper av
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mindre foretag. Jamforbara forutsattningar leder naturligt till att vissa fragor - exempelvis
anstéllningsvillkor - blir likartade.

For ett litet och exportberoende land som Sverige dr utvecklingen inom industrin direkt
avgorande for den nationella ekonomiska utvecklingen. Det ar industrins anstidllda som forst
”far ta smillen” om den inhemska ekonomin kommer i otakt med den ekonomiska
utvecklingen i omvirlden.

Forbunden som omfattas av Fl-samarbetet representerar huvuddelen av de anstillda inom
industrin. Det innebdér 1 sin tur att Facken inom industrin representerar kiarnan av vad som
brukar betecknas som ”den konkurrensutsatta sektorn”. Facken inom industrin anser att
léneutvecklingen inom den konkurrensutsatta sektorn boér vara normerande for resten av
arbetsmarknaden och att det &r en forutsdttning for en vél fungerande 16nebildning. Det &r en
uppfattning som stods ocksa av grupper utanfor industrisektorn.

Skogsindustrierna och andra arbetsgivarorganisationer

Var motpart Skogsindustrierna ingér i industrisamarbetet tillsammans med dvriga
industriarbetsgivare. Var kénsla dr att samarbete och samordning fungerar béttre pa den
fackliga sidan vilket mérks tydligt av att vi &r mycket béttre forberedda vid olika
sammantriden i industrikommittén eller gemensamma arbetsgrupper. Det finns ocksé tecken
pa att det gnisslar lite mellan arbetsgivarforbunden. Vid nagra tillfdllen har motséttningarna
kommit i 6ppen dager i samband exempelvis med avtalsforhandlingar. Tvisten 1 Figeholm
visar enligt var bedomning pd 6kande motséttningar inom arbetsgivarnas organisationer.
Under éarens lopp kan man tydligt se ett monster dér Skogsindustrierna har en ambition att
vara konstruktiva och vilja trdffa avtal pa egen hand medan TeknikfOretagens strategi dr att
inte komma 6verens 1 ndgon fraga utan lasta over allt till medlare/opartiska ordféranden,
formodligen i hopp om att slippa undan “billigare”.

Det &r viktigt att var motpart Skogsindustrierna ér en stark kraft pé arbetsgivarsidan och av
egen kraft kan teckna nya avtal och utveckla ingangna avtal. Det dr ocksa viktigt med en
motpart som fullt ut har formagan att tillsammans med oss ta ansvar for de avtal vi
gemensamt har tecknat och satt vara signaturer under.
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9. Framtidsperspektiv/framtidsvision — ”De nya utmaningarna”
Sammanfattning, diskussion, slutsatser och fragestéllningar
I. Kollektivavtalet

Attackerna mot kollektivavtalet
Arbetsgivarna blir allt aggressivare 1 attackerna mot kollektivavtalen. Det sker framstotar pa
olika sitt och via olika kanaler.

Vi ser ett antal anfallslinjer varav nagra redovisas som foljer.

Vaxholmskonflikten, dir ett lettiskt bolag, fick entreprenaden bland annat pa grund av att
foretaget rdknade med ldgre arbetskostnad jaimfort med svenska byggnadsarbetares l6ner.
Byggnads svarade med blockad och det lettiska bolaget limnade Sverige. EG-domstolen
kommer under hosten 2007 ta upp fallet. Konflikten visar att fackféreningen maste férsvara
den svenska kollektivavtalsmodellen med alla medel som den har till sitt forfogande.

Figeholm &r ett annat exempel. Arbetsgivaren omorganiserade foretaget for att komma at ett
samre kollektivavtal for Pappers medlemmar. Detta &r ett sétt att forsoka sdnka I6nerna
genom att vélja ett billigare kollektivavtal. Utredningsgruppen dr overtygad om att
arbetsgivarna kommer att anvianda sig av detta arbetssétt i1 allt storre utstrackning i framtiden.

Processen om avtalsfrdgan pa Figeholm pagick under tva ar och genererade fyra processer i
Arbetsdomstolen. Efter skiljedom som innebar att Teknikavtalet var tillampligt s& hade
Pappers ingen annan vég dn att forhandla om ett foretagsavtal och forbundets sjilvklara
malsittning var att sdkerstidlla medlemmarnas inkomstutveckling och anstéllningsvillkor, inte
bara for stunden utan ocksé pé lang sikt. Detta innebar ett antal kompletterande krav utover
teknikavtalet. Forhandlingarna blev besvirliga omedelbart och férbundet lade varsel om
arbetsnedliaggelse pd Figeholm, samtidigt varslades det om sympatiatgirder hos Byggnads,
Elektrikerna och Transport. Arbetsgivarna gjorde en fredspliktsinvdndning och forbundet
stimde genast till Arbetsdomstolen. Arbetsdomstolen gick pa forbundets linje i en enhillig
dom som innebar att vi hade full ritt att vidta stridsatgirder.

Domen ledde till att arbetsgivarna backade och erbjod ett riktigt pappersavtal pa foretagsniva
men i det ldget hade forbundet ett antal kompletteringar till pappersavtalet. Forbundet kunde
med medlarhjilp sa smaningom trdffa uppgorelse om ett avtal ddr Pappers krav var
tillgodosedda. Tv4 ars strid blev till en fullstdndig facklig seger i detta fall.

Utredningsgruppen anser att det kan vara nddvéndigt att ta till stridsatgédrder for att sdkerstélla
kollektivavtalen. Det dr viktigt att vi samordnar oss inom alla LO-f6rbund och inser allvaret
och ser hoten fran arbetsgivarna och tillsammans kan vi ta striden for att bevara den svenska
kollektivavtalsmodellen som dr enormt viktigt for Pappers medlemmar och alla andra LO-
medlemmar.
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Motpartens strategi - politiska syften — konfliktratten

Arbetsgivarna har medvind beroende pé en rad orsaker till exempel sysselséttningsladget,
globaliseringen och utflyttningen av foretag. Detta utnyttjas till att forsoka forandra
maktbalansen ytterligare till arbetsgivarnas fordel. Vi ser en ambition att flytta fram
positionerna genom att lyfta nya drenden till AD for att forsoka forandra praxis i fragor dar
liknande frdgor redan avgjorts. I kampen for att fordndra maktbalansen dr de beredda att offra
sina egna medlemmar som i Vaxholmsfallet. 1 politiska syften ndr man férsvarar- och gynnar
ekonomiskt ett utlindskt foretag i EG-domstolen. Ett foretag som i Sverige forsokte dumpa
lénerna. Om utlédndska eller svenska foretag skulle tillatas att ha en ldgre 16neniva én svenska
kollektivavtal sa konkurreras de seridsa foretagen ut och vi far mer eller mindre kaos pé den
svenska arbetsmarknaden.

Arbetsgivarvdrlden i Sverige verkar nu satsa hért pd att attackera var ritt till sympatiatgérder i
forsta hand och var ritt att vidta stridsatgérder 6ver huvud taget i andra hand. Deras
forhoppning ér att det blir ett regeringsskifte och att de ddrigenom skall kunna lyckas med att
inskrinka vara fackliga réttigheter.

Som en del i en politisk strategi har arbetsgivarnas organisationer anvént sig av och kommer
att anvénda sig av den politiska borgerligheten. Hogern och borgerligheten har alltid forsokt
att minska fackforeningsrorelsen inflytande. Svenskt Naringsliv lagger ldngtgdende forslag
som bidrar till att proportionalitetsprincipen helt kommer att sattas ur spel genom omfattande
forandringar 1 konfliktriatten. Jamvikten mellan arbete och kapital dr idag redan satta ur spel
genom att kapitalet hotar och verkstéller flyttningar av arbeten till ldglonelédnder, anordnar
landskamper i social dumping mellan fackforeningar 1 olika ldnder nér jobben ska dras ned.
De forsoker att tringa ut bittre kollektivavtal till forman for sémre. P4 omrade efter omrade
motarbetar de fackforeningsrérelsen.

De borgerliga vill ocksa sénka ersittningen for de arbetsldsa till 65 procent vilket sétter ett
tryck nedat pa 16nerna. Detta skulle innebéra att en arbetslos skulle tvingas ta ett arbete for
omkring c:a 10 000 kr i ménaden. En helt ny marknad med l1dglénejobb skulle uppsta dér
arbetslosa skulle tvingas konkurrera om de jobb som finns till en allt lagre betalning och som
indirekt leder till I16nedumpning. De borgerliga foreslar ocksé att a-kasseavgiften minst
fordubblas och avdragsmojligheten for fackforeningsavgift tas bort. Ett annat forslag som
dyker upp 1 debatten ar att allméingiltigforklara kollektivavtalen, vilket skulle innebéra att ett
kollektivavtal upphdjs till offentlig norm pd omradet, och blir bindande for alla arbetsgivare
och arbetstagare inom det aktuella omradet. Sammantaget leder allt detta till att arbetstagarnas
positioner flyttas bakét och den nedatgaende spiralen snurrar allt fortare. Vilken regering vi
har dr darfor av helt avgorande betydelse for medlemmarna.

Denna politik dr inte kortsiktigt utan dr en del av den marknadsliberalism som
fackforeningsrorelsen och dess medlemmar ska underordnas med inom Sverige om
borgerligheten far styra vara parlament. Genom att denna politik ligger som ett
grundfundament till att omstdpa vélfardssverige till ett land ddr vi ska tvingas till
underbudskonkurrens, alltsa precis det kollektivavtalen ska forhindra.

Vi har hér enormt viktiga uppgifter den ndrmaste framtiden. Arbeta for en I6ntagarregering,
arbeta for rétten att arbeta fackligt &ven dver granserna.

Vi maste ocksa se till att vira intressen foretrdds inom EU. Valdeltagandet och intresset for

valen till EU-parlamentet dr och har varit svagt bland befolkningen och detta har helt klart
missgynnat de fackliga intressen som finns for ett bevarande och utvecklande av arbetsritten.
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Utveckling av kollektivavtalen kontra lagstiftning — stark avtalens betydelse

Nir statsmakterna klivit in och reglerat en fraga pé ett omrade skapas en osékerhet om vem
som besitter kompetensen och ska sta for normgivningen. Det kan bli problem for parterna att
pa nytt ta dver ansvaret for en fortsatt utveckling av reglerna. Mgjligheten att saxa sig fram
mellan lag och avtal har klara begrénsningar.

Ett annat problem som kan uppsta, sett utifran ett fackligt perspektiv, dr att en facklig
organisation har sdmre kontroll pa vilken reglering det blir om man véljer lagstiftning. En
forbattring via lag vid ett tillféalle giller inte med automatik for all framtid. Forbattringar som
det tagit lang tid att astadkomma kan snabbt forsvinna. Férandringar i kollektivavtalen bygger
pa kompromisser. Det sker oftare i smé steg och forédndringar kan upplevas gé trogt. Samtidigt
tyder erfarenheterna pa att regler i kollektivavtal sitter lite fastare. En ny lagstiftning kan
innebdra ett stort steg framat, men det kan ocksa vara borta den dag det blaser nya politiska
vindar och en ny riksdagsmajoritet bildas.

Parterna har ett stort ansvar och ménga fragor att hantera. Det fordrar ett aktivt och
konstruktivt arbetssitt. I manga fall &r det idag arbetsgivarna som bestimmer om en friga ér
oreglerad. Om kollektivavtalets stillning ska stirkas maste arbetsgivarna ocksa vara beredda
att forhandla i1 dessa fragor. Ska de fackliga organisationerna avhalla sig fran att driva fragor
lagstiftningsvagen, och avtalsfriheten viarnas, méste de fackliga organisationerna motas av
arbetsgivare som &r konstruktiva och lyhorda for de problem som tas upp.

Exempel pa forbattringar som uppnaétts via avtal dr uppsdgningstider, semesterlon,
overtidsersittning for deltidsarbetande. I framtiden bor vi ha som strategi att {4 in i avtal en
forstarkt skrivning vid anlitande av entreprendr. Anstédllningsformer dr en annan angeldgen
fraga att 16sa.

Aven i andra fall och utan ovan beskrivna process bér lagstiftarna alltid préva mojligheterna
till om en lagstiftning ska var dispositiv. Det samma géller nér frdgan om ett nytt EU-direktiv
ska implementeras via lag eller avtal kommer upp.

Efter Sveriges medlemskap i EU har EU antagit ett antal direktiv inom det sociala omradet.
Direktiven har hittills genomforts i Sverige via lagstiftning. Flera av dessa har varit mojliga
att genomfora i Sverige via kollektivavtal. Da hade parterna haft mojlighet att precisera
utformningen i de delar dér tolkningsutrymme funnits. Om parterna genomfort EU-direktiven
skulle de kunnat inlemma direktiven i befintlig avtalsreglering, paverka utformningen av
sanktioner och i ett ssmmanhang hantera fradgor som ligger nidra de som direktiven
aktualiserat. I framtiden bor EU-direktiven genomforas i Sverige i form av kollektivavtal
mellan parterna. Den exakta utformningen och hur samspelet mellan avtalslosningar och en
eventuell kompletterande lagstiftning skulle utformas borde kunna 16sas i ett samspel mellan
parterna och statsmakterna. Utvecklingen 1 Danmark dér parterna tillsammans med
statsmakterna funnit sddana l6sningar visar pa mgjliga exempel.

Fler EU-direktiv borde i framtiden f& en utformning som gor det mdjligt for parterna att finna
alternativa forhandlingslosningar. De innebir att direktiven skulle likna en semidispositiv
lagstiftning i Sverige. Det skulle sannolikt stdrka partssystemen och kollektivavtalens
stillning 1 hela Europa. Mojligheterna till avvikelser méste samtidigt utformas pé ett sadant
satt att virdet av direktiven for de anstéllda inte kan urholkas i linder med svaga fackliga
organisationer.

Behovet av att klara ut grinsdragningen mellan statsmakterna och parterna har dkat i och med
att mdngden fragor och dess komplexitet har tilltagit. Dartill kommer den europeiska
dimensionen som innebdr att initiativ och regleringar kan komma fran ytterligare ett héall.
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Forutsittningarna for att pa informell vag klara ut granserna har samtidigt blivit samre till
foljd av att mdngden aktorer okat. Detta &r ett dilemma.

Om en normering av arbetsvillkoren frimst ska bygga pé kollektivavtal, fodras starka
rikstdckande kollektivavtal for alla branscher. Det innebir att foretagen ska konkurrera med
bra och hogkvalitativa produkter och inte med olika villkor for anstdllda vid olika foretag.
Branschavtalen ska vara rikstdckande och bidra till konkurrensneutralitet med avseende pa
arbetskraftskostnader. Konkurrenskraften ska utvecklas genom att skapa effektiva
produktionsprocesser och arbetsorganisationer inte genom dumping av 16ner och
anstéllningsvillkor.

For att kunna hidvda kollektivavtalets stéllning 1 framtiden &dr det oerhort viktigt att nd en
samsyn med arbetsgivarna om vérdet med en sddan ordning. Skulle arbetsgivarna istéllet vélja
att verka for I6sningar som innebaér att utlindska arbetskraft som tillfélligt vistas i Sverige ska
ha sé@mre villkor dn andra, undergrévs kollektivavtalets virde. Skulle arbetsgivarna inta en
annan position @n den att svenska kollektivavtal ska gélla 1 Sverige har de borjat bila 1 ett
annat av fundamenten pé svenska arbetsmarknaden. En sddan hallning dr omdjlig att férena
med en inriktning som syftar till att stirka kollektivavtalets stéllning 1 Sverige.

En situation dér arbetsgivare och fackliga organisationer inte férmar organisera en klar
majoritet av arbetsgivare respektive anstéllda &r ett potentiellt hot ocksd mot kollektivavtalets
stillning. Om kollektivavtalens stdllning som normgivande regleringsinstrument ska kunna
upprétthillas fodras en hog tickningsgrad. I annat fall kommer argumenten for lagstiftning av
allt fler fragor att f4 extra ammunition.

Det finns tva typer av fripassagerare som hianger med och omfattas av kollektivavtalet men
inte betalar nagot for tjansten. Den ena gruppen ér de arbetsgivare som tecknar s.k. lokala
hiangavtal och dirmed omfattas av de rikstickande branschavtalens regler men inte &r med 1
ndgon arbetsgivarorganisation. Den andra gruppen dr anstéllda som inte organiserar sig
fackligt och ddrmed inte betalar ndgon fackforeningsavgift men som indirekt drar nytta av de
kollektivavtal som de fackliga organisationerna forhandlat fram.

Vi foreslar

att stravan ska vara att reglera fler omraden i kollektivavtal i stallet for att krava
lagstiftning.
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II. Lonebestammelserna

Lonebestammelserna - 16nesystem - I6neutvecklingen

Att utforma lokala 16nesystem som ger mdjlighet till Ioneutveckling ar viktigt. Merparten av
de arbetsstdllen som har haft en niagot positivare I6neutveckling har arbetat fram nya
16nesystem. Det dr inte létt att gora réttvisa 16nesystem men ofta genererar ett nytt l1onesystem
en extra loneutveckling vid genomforandet. Det viktiga dr sedan att kontinuerligt arbeta med
utveckling av systemet. Det bor i sin tur leda till att utveckling av befattningsinnehéll,
inflytande i arbetet och kompetensutveckling ocksa blir en stindig fraga pa agendan.

Vi kan konstatera att principerna for 16neséttning i kollektivavtalet mellan Pappers och
Skogsindustrierna dr oppet for att lokalt utveckla 16nesystem som kan vara av olika karaktér.
Texten 1 lonebestammelserna beskriver formagor som ér av bade sa kallad objektiv och
subjektiv karaktdr. Den text som man kan sdga tillhor de subjektiva delarna och som nér de i
verkligheten i lokala I6nesystem blir till faktorer som skall bedémas uppstar problem med
l6nesdttningen. Denna typ av kriterier dr inte forankrade inom Pappers organisation och
framst inte bland de fortroendevalda som har att hantera l6nesystemen lokalt. Men ndr man
sedan skall vélja vad som skall ha ett storre utslag vid lonesittningen anses flera av de
subjektiva kriterierna vara viktiga inslag vid I6neséttningen.

Det ér alltsa viktigt med samarbetsformaga men att pd ett réttvist satt bedoma detta ar svart.
Har uppstér det en konflikt. Har dr det upp till de lokala parterna att gora en avvagning vilka
kriterier som kan anvidndas och pa vilket sitt som bedomningen kan goras.

Fragan dr om vi kan fortsitta att leva med den text som nu finns eller om man ska forsoka fa
till en fordndring? Da vi kan konstatera att vissa delar 1 lonebestimmelserna dr svarare att leva
med &n andra sa finns det ett viktigt inslag i kollektivavtalet som inte nog kan poédngteras.

Lonen ér kopplad till att man lokalt skall vara 6verens.

Finns det anledning att diskutera en utveckling i form av att komplettera Ionebestimmelserna
med att ta fram ett arbetsvirderingsinstrument internt inom Pappers eller mellan Pappers och
Skogsindustrierna? Detta som ett verktyg for att arbetsuppgifter ska betalas mer lika oavsett
arbetsplats. Eller dr det nog med att anvinda de vérderingssystem som finns idag och anpassa
dessa till den egna verksamheten lokalt pé arbetsplatsen?

Pappers arbetsplatser d4r komplexa och innehaller ménga olika typer av yrkeskategorier sdésom
tekniska processyrken, hantverksyrken, serviceyrken och underhéllsyrken. Det dr vanligt att
en arbetsplats organiserar, inom Pappers avtalsomride, uppemot 30-40 olika befattningar. Det
stéller hoga krav pa l1onesystem som ska tillgodose ménga olika behov.

Det ar viktigt att hanteringen av 16n och 16nesystem upplevs réttvist. Det dr ocksé viktigt att
bade den enskilde medlemmen och de fackliga foretrddarna sténdigt for en dialog om
lénesystemet och dess funktion. Om inte Ionesystemet upplevs som réttvist och genomarbetat
kan det innebdra att samarbetsklimatet blir simre, detta kan ge upphov till spanningar mellan
individer och grupper.

Utredningsgruppen anser att det dr viktigare att soka stindiga fordndringar som leder till
forbattringar én att tro sig hitta en eller ett par sérskilda kriterier som bygger ett réttvist
l6nesystem. Det vill sdga, det dr viktigt att stindigt ha fragan hogt upp pa dagordningen och
att exempelvis gora undersokningar med jdmna mellanrum for att f4 kunskap om vad som
upplevs som viktigt och réttvist. Det dr viktigt att ta hansyn till den verksamhet som bedrivs
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pa respektive arbetsstille samt vilka attityder som rader, vilken slags “rittvisekultur” som
giller lokalt.

Utvecklingen av 16nesystem handlar om ett ldngsiktigt arbete dar loneséttningen &r en viktig
del f6r vdra medlemmars utveckling bade 1 fraga om 16n, kompetens och arbetsinnehall.

Industriavtalet med atféljande samarbete mellan facken inom industrin har varit positivt for
Pappers. Vi far mycket for de pengar vi satsar och det har varit gynnsamt for vara
medlemmars 16neutveckling.

Det finns dock négra problem som dr vérda att belysa. Tjansteménnens 16ner drar i vig i
jamforelse med arbetarnas och dértill kommer en betydligt hdgre pensionsavsittning for
tjdnstemannagruppen. Arbetsgivarnas del i avtalet var bl a att den stabila l6nebildningen
skulle leda till 6kade investeringar som 1 sin tur skulle 6ka sysselsdttningen. Det har inte blivit
mycket av den delen, d&ven om vi inte vet hur det skulle ha sett ut utan industriavtalet. Var
aterhallsamhet 1 I6nedkningarna har skapat kapital 1 foretagen, men i stéllet for att investera
har chefer kapat at sig enorma belopp 1 form av bonussystem. Loneskillnaden mellan arbetare
och tjdnstemén har dven den blivit foremal for granskning. Det har visat sig att tjinstemidnnen
fatt allt mer av Ioneutrymmet &n arbetaryrkena, och i med detta kommer protesterna allt
oftare. Fragan som stélls dr vad industriavtalet kan ha haft for inverkan pa detta att
tjdnstemdnnen okar mer i 16ner och skillnaderna blir storre.

Kvinnoloner

Loneskillnaden mellan mén och kvinnor ar uppenbar nir det giller kvinnodominerade
yrkeskategorier jimfort med mansdominerade yrken inom massa- och pappersindustrin. Det
ser likadant ut oavsett vilken bransch som man granskar.

Vi forsvarar oss ménga ganger med att det inte dr ndgon skillnad mellan kvinnor och mén
inom samma befattningar, eftersom detta skulle vara direkt diskriminerande. Den stora
skillnaden ligger i de yrken kvinnor och ménga génger médn med utlindsk hirkomst arbetar
inom, jaimfort med de yrken dér ’svenska” min dr dominerande.

For att komma tillrdtta med snedfordelningen bor parterna aktivt arbeta for att vinda denna
snedfordelning. Det kan gbras genom att de aktivt sétter de yrkeskategorier dar kvinnor ar
dominerande hogre pé prioriteringsordningen. Detta &r ett méste for att vinda trenden.

Det skulle vara ett sitt att visa omvérlden och de andra LO-forbunden att Pappers tillsammans
med Skogsindustrierna kan ga forst &ven nar det géller denna frdga. Det skulle stérka
yrkesstoltheten hos manga kvinnor inom branschen, samt kunna vara ett sitt att rekrytera fler
kvinnor till industrin. For att detta skall vara mdjligt maste de befattningar som idag ar
mansdominerade vara solidariska och avsta viss del av sitt Ioneutrymme till forman for de
kvinnodominerande yrkeskategorierna.

Lonerna i de kvinnodominerande yrkena kommer vid nésta lonerdrelse att vara den storsta
fragan. Fragan som dé uppstir &r om mannen verkligen végar sldppa fram de
kvinnodominerande yrkena i Ionerdrelsen? Vagar inte mdnnen gora detta kommer fragan
aldrig att 16sas avtalsvdgen. Den enda vigen maste da vara att 16sa det via lagstiftning. Detta
ar ndgot som ingen av parterna vill, utan det méaste gé att 16sa avtalsvigen. Vi dr motstdndare
till lagstiftningen om parterna kan l9sa det. Att forsoka dverge den svenska modellen i en
frdga som denna kan kénnas som ett nederlag.
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Vi har i rapporten sett att 1oneskillnader 6kar pa olika nivaer inom branschen, mellan arbetare
och tjanstemén och mellan kvinnor och mén. Det &r av stor vikt att vi kommer tillritta med
dessa oréttvisor.

Loneskillnaden mellan fabriker har 6kat nagot mellan hogsta och ldgsta fabrik. Det kan bero
pé olika saker att vissa har haft samre utveckling. En orsak &r avsaknad av lokalt 16nesystem
som mojliggdr 1oneglidning lokalt. Fore 1997 hade vi en stupstocks-regel i
l6nebestdmmelserna som sa att om inte lokala parter var 6verens sé skulle 16nepotten ldggas
lika generellt pa alla. Detta kunde kanske 1 olika fall bidra till att de som tjdnade sdmst pa en
fabrik fick “draghjélp” av de som tjdnade bist, genom att hotet” fanns i en stupstock som
gick ut pa att fordelningen blev lika om arbetsgivarna drev sin fordelning alltfor bryskt.

Skillnaden i 16n mellan arbetsstédllena pekar pé att det maste hittas instrument for att
astadkomma en utjimning pa sikt i form av nagon slags ldglonesatsning i kommande
avtalsrorelser. Att hitta ett gemensamt grundlonesystem med chans till lokala fordndringar
och paslag for hela forbundet, kan vara ett sett att nd framgéng i fragan. Att skapa ett eget
vérderingsinstrument kan vara en annan vig fram.

Vi vet att medlemmarna sitter l6nen som den dverldgset mest prioriterade fragan

Ovan pekar vi pé tre olika 16neskillnader (Arbetare — Tjdnstemén, Kvinnor — Mén och mellan
arbetsstillen) som vi méste hitta strategier den ndrmaste framtiden for att komma till ritta
med.

Vi foreslar att Pappers ska verka for

Att behalla och utveckla verktygen i vara lonebestammelser

Att stupstocken ska vara i form av lokal 6verenskommelse

Att ta fram och utveckla ett arbetsvarderingsinstrument som kan anvandas vid lokal
I6neséattning

Att utveckla Ionesystem som bygger pa kompetens istallet for subjektivitet

Att skillnaderna i I6nedkningstakten mellan arbetare och tjansteman inte ska 6ka utan
tvartom minska och utjamnas

Att industriavtalet utvecklas till att bli ett avtal som ger vara medlemmar mera tillbaka i
form av sékrare och tryggare anstallningar, framtida investeringar som tryggar vara
arbeten pa lang sikt

Att kvinnor och man inom forbundets avtalsomrade ska ha samma 16n vid likvardiga
arbetsuppgifter

Att vi ska kollektivavtalsreglera jamstalldhetsmalen mellan kdnen

Att kvinnor i branschen som arbetar i typiska ”kvinnobefattningar” ska prioriteras nar det
galler I6neutveckling och utrymme
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Att Ioneskillnader mellan bruken ska utjamnas sa att vi uppnar en mer jamlik
I6neutveckling genom att de sémst betalda arbetsstéllena prioriteras i den kommande
avtalsrorelsen

Att 16nedkning ska ske i kronor och sa stor del generellt som mojligt

Att en kvalitetssakring sker av vara avtal genom att fora in dessa i vara lokalavtal

Entreprenadsfragan

En ny facklig strategi maste utformas efter domen i AD Nr 43/06, vilken visade att vi inte har
nagot stod av var entreprendrsbilaga i kollektivavtalet. Den ger oss inga réttigheter eftersom
AD konstaterar att bilagan &r en allmdn och generell rekommendation till de lokala parterna
och den ger inte ndgon vigledning om hur enskilda fall ska hanteras. Foretagens anlitande av
entreprendrer medfor inget dsidoséttande av vart kollektivavtal. Den slutsats som AD drar av
detta dr att bilagan, enligt var tidigare hdvdade innebord, inte kan tillampas som ett
kollektivavtal, utan endast som en végledning om hur vi ska hantera entreprenader i
framtiden. Detta dr inte alls tillfyllest, utan forpliktar oss att hantera och tdnka ut nya
strategier fOr att hivda att arbetstillféllen inte flyttas ut till frimmande firmor.

Det viktiga nu dr att vi tillimpar detta strikt utifrdn den s.k. bilaga 5 nytillkommande
arbetsstillen i kollektivavtalet. Det viktiga dr att vi kan reglera villkor och 16ner enligt § 2 1
lonebestimmelserna samt § 6 - den som anger lokalavtalsnorm. Fragan om 16ner och
arbetstider ar utifran detta en oreglerad fraga i forhandlingarna till ett avtal ar skrivet

Vi foreslar

Att forbundet utvecklar och anvander sig av de fackliga verktyg som finns for att skydda
emot I6nedumpning vid entreprenader och outsourcing.

Att vi tillampar § 2 och § 6 i kollektivavtalet och att detta ar en oreglerad fraga sa lange
inte I6ner och arbetstider ar reglerade.

Att vi tidigt i entreprendrsfragor definierar arbetsgivarens forhandlingsskyldighet och att
lokala avtal om hur entreprenader ska tillampas pa varje fabrik instiftas sa att MBL § 38
kan tillampas

Omplaceringar

Manga av vdra medlemmar arbetar skift eller har uppgifter som péd annat sétt utfors pa
obekvam tid t.ex. beredskapstjdnst eller annan arbetsuppgift med sérskilt tilldgg. Om en
medlem p.g.a. medicinska skél inte kan utfora dessa arbeten och omplaceras till en annan
tjanst sa skyddas manadslonen, men inte hela fortjanstldget. Det vore en utveckling av det
centrala avtalet om vi kunde inf6ra en avtrappningsmodell, ex viss under en ldngre period och
som anviands som miniminiva, med mojlighet att traffa lokal Gverenskommelse som ar bittre.

Vi foreslar att Pappers verkar for

Att via avtal fa till stdnd en avtrappningsmodell for ovanstaende situationer som skyddar
vara medlemmar mot betydande léneséankningar

Arbetstidskonto
I grunden géller att malet dr en utbyggnad av arbetstidskontot till motsvarande 100 timmar.
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1998 paborjades intjdnandet av de forsta timmarna till det som populért kallas
arbetstidskontot. Grunden i uppgorelsen ar att de olika arbetstidsformerna tjénar in till ett
konto som sedan kan tas ut i ledig tid, sittas av till pension eller tas ut som kontant 16n. Hur
mycket som sétts av dr i proportion till arbetstiden men utgdrs i dag av 3,5 % av den 16n som
utbetalats under kalenderaret. I avtalsrorelsen 2003-2004 var striden extra hird for att utvéxla
ytterligare till kontot. Hir visade arbetsgivaren tydligt sin stindpunkt att ytterligare
arbetstidsforkortning inte dr onskvért ur ett arbetsgivarperspektiv. Anledningen till
arbetsgivarens motstand &r att vi inte skall arbeta mindre utan snarare mer. Bemanningen i
fabrikerna blir allt snalare, och att det allt som oftast blir problem f6r den enskilde att beredas
mojlighet till ledig tid. Vilken strategi skall Pappers ha 1 denna friga 1 framtiden? Malet ar
100 timmars arbetstidsforkortning. Ar 2007 kan en pappersarbetare ta ut 63 respektive 54
timmar 1 arbetstidsforkortning beroende pé arbetstidsformen.

Nar vi jamfor vad som hénder 1 vara konkurrentlédnder ser vi att arbetstagarna i flera ldnder
och inom flera omraden fatt backa pa redan uppnédda arbetstidsforkortningar. Av det kan vi
anta att vi 1 ndsta avtalsrorelse kommer att méta ett &n mer hdrdnackat motstand fran
arbetsgivaren mot ytterligare arbetstidsforkortning i nuvarande form. Mélet om 100 timmars
arbetstidsforkortning som forbundet beslutade om pa 1995 érs kongress ligger fast. Ddremot
maste hitta metoder som mojliggor detta mal. Ett sitt kan vara en komplettering med att
utbyggnaden av arbetstidskonto fortsdtter med en stimulans av val till pension.

Vi foreslar
Att malet ar 100 timmars arbetstidsforkortning i de system vi har med arbetstidskonto

Att den enskilde ska ha full frihet att forlagga sin arbetstidsforkortning till den tid hon/han
onskar vara ledig med en varseltid pa X dagar fore, om inte detta kan uppfyllas har den
enskilde tolkningsforetrade pa nar ledigheten ska tas ut.

Villkorsfragor/Trygghetsfragor

Allménna anstéllningsvillkor har varit ett viktigt inslag for att harmonisera villkoren mellan
arbetare och tjinsteméan inom pappers och massaindustrin. Till skillnad mot
samverkansavtalet s& har man pa de flesta stdllen harmoniserat villkoren i lokala avtal.
Men alla fragor ér inte reglerade ens nu tio ar efter att villkorsavtalet tecknades. Avtalet har
varit en stor fordndring i ménga hanseenden, ménadslon, divisorer vid OB och dvertid m m
Avtalet giller for alla anstillda vid foretag inom pappers- och massaindustrin. Avtalet har
mottagits vil av parterna men har inte f6ljts upp och vérdats i alla delar. Tvister som har
uppstatt dr bl a § 10 permission och tjansteledighet vid anstillnings borjan och avslutning.
Aven § 11 sjukldn och utbetalning av sjukldn for de som haft inkomst dver 7,5 basbelopp.
Uttag av fordldraersittning har pa flera enheter hanteras pa ett avtalsstridigt sétt.

Nar det géller divisorerna for OB-ersittning och dvertidsersdttning sa har divisorn eller OB-
ersittningen under ett nattskift pa ett vardagsdygn varit den divisor som varit mest ifrdgasatt.
Har far man beakta att erséttningen ar fran 17.00-06.00 och ger samma erséttning under dessa
timmar. Hir finns det medlemmar som anser att tiden mellan t ex. 22.00-06.00 skulle ersittas
med en lagre divisor.

Ett omrade som bor prioriteras i1 framtiden ar fragan om en utveckling av avtalspension. Hér

skiljer sig villkoren avsevirt gentemot tjinstemédnnen. Malet borde vara att 6ka avsittningen
till pension utan att paverka loneutrymmet.
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Anstillningsformer av ménga olika sorter dr ett problem for trygghet i anstillningen. Det har
forts vissa diskussioner bland politiker om fordndring. Nuvarande arbetsmarknadsminister har
framfort att floran av visstidsanstédllningar bor minskas radikalt vilket vore bra for att stiarka
tillsvidareanstéllning som den naturliga anstillningsformen. Vi vet samtidigt att det rader
motsatta idéer bland borgerligheten och arbetsgivarorganisationer.

Vi foreslar

Att Férbundet verkar for att det skapas forutsattningar lokalt att reglera allméanna
anstallningsvillkor fullt ut, att avtalet harmoniseras med 6vriga grupper inom
pappersindustrin.

Det ar angelédget och enligt oss en mycket prioriterad fraga att hoja avséttningen till pension.
Vi foreslar

Att Pappers vid nasta avtalsrorelse ska kréava att avsattningen till vara medlemmars pension
ska hojas utan att i 6vrigt paverka loneutrymmet.

Dessutom ér det en viktig trygghetsfaktor vilken anstidllningsform som vara medlemmar har.
Vi anser att mojligheterna maste begrénsas till olika former av visstidsanstéllningar.

Vi foreslar

Att Pappers tillsammans med 6vriga LO bor via avtal begransa antalet anstéallningsformer.
Som ett alternativ till avtal blir att driva fragan lagstiftningsvéagen.

Arbetstidens langd, forlaggning, skiftsystem - familjesituation - arbetsgivarens syn pa
flexibel arbetstid

Ett sétt att kunna forenkla arbetstidens forldggning for mindre grupper/enskilda, skulle vara
att genomfora fordndringar per avdelning/block. I framtiden bor den lokala organisationen
arbeta fOr att en fordndring av arbetsschema/skiftschema inte behdver gélla alla pa en
arbetsplats. Tanken som finns fran arbetsgruppen ér att hédlsoskélen/familjesituationen for de
enskilda bor sittas 1 framsta rummet. Det skulle innebéra forbattringar for de enskilda att
kunna kombinera sitt privatliv med arbetslivet. Att kunna forldgga sin arbetstid, tillsammans
med arbetskamrater skulle kunna medfora en jdmlikare fordelning mellan konen nér det géller
foréldraledigheten.

Arbetstidens forldggning r av strategisk betydelse for den fackliga organisationen. Vi méste
forsdkra oss om att ha makt och inflytande 6ver denna. Det kan vi genom att det fodras lokala
overenskommelser for att dndra arbetstiden. Genom att de lokala avtalen prolongeras under
samma tid som riksavtalet giller sd dr de arbetstidsavtal vi har inte uppsédgningsbara fran
arbetsgivarens sida om dessa finns i de lokala avtalen.

Efter AD:s dom i oktober 2005 om rétt till fordldraledighet kan vi konstatera att det numera
gar att forena fordldraskap och skiftgang. Fler medlemmar inom férbundet har valt att ta ut sin
fordldraledighet. Vad vi fradmst kan gora frén forbundets sida &r att driva kraven 1
forhandlingar att anstillningarna blir trygga i form av tillsvidareanstéllningar. En béttre
bemanning och 6kad makt dver arbetet och arbetstidens forlaggning dr ocksé av storsta vikt
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for att 6ka jamlikheten 1 arbetet. De politiska krav vi ska stilla ar tillgdnglighet av barnomsorg
av hog kvalité.

Ett viktigt politiskt beslut dr att individualisera fordldraforsikringen. En individualiserad
fordldraforsdkring skulle innebéra att bigge fordldrarna delar jimt pa uttaget av forsdkringen.
Det skulle undanrdja mycket av den indirekta konsdiskriminering som sker vid tex.
nyanstillning. Vi vet att kvinnor har simre utgangsldge vid nyanstillning och darfor
missgynnas.

Ordet flexibel har betydelsen for arbetsgivaren av att vara bojlig, anpassbar och rorlig. Just
detta att vara anpassningsbar &r oftast malet for arbetsgivarens instéllning. Anpassningsbar till
att fordndra arbetstiden sé att den passar arbetsgivarna. I debatten hors ofta att vi arbetar for
lite 1 forhdllande mot andra lénder, att vi inte &r tillrackligt flexibla, att regler for arbetstid ar
for strama och forhindrar foretagens utveckling ér ofta dterkommande argument fran den
sidan. Det finns en konflikt mellan arbetsgivarens krav pd flexibilitet i produktionen och den
anstélldes krav som maste hanteras 1 forhandlingar om arbetstidens forldggning.

Vi méste tillforsdkra alla medlemmar en vettig arbetstid som de sjdlva kan forfoga dver. Det
ska t.ex. ga att kombinera fordldraskap med skiftgang, dven skiftgdng och rehabilitering vid
sjukdom ska kunna kombineras pé ett bra sétt.

Vi foreslar

Att Pappers verkar sa att inflytandet 6kar over arbetstidsfragorna for att framja
medlemmarnas individuella behov, kombinerat med ett val fungerande familjeliv.

Att forbundet verkar for en mer individualiserad modell nar det galler
arbetstiden/skiftschemas forlaggning t.ex. tvattstugemodellen” for den enskilde.

Att férbundet verkar for en individualiserad foraldraférsakring

Att den enskilde ska ha full mgjlighet till bestammanderatt 6ver forlaggningen arbetstiden
inom de ramar som avtalet anger. Om arbetsgivaren vill forandra forlaggningen sa fodras
det lokal 6verenskommelse med den fackliga organisationen.

Att kompensationsledighet ska utga nar den enskilde arbetstagaren begar det. Det ska
fodras lokal dverenskommelse med den fackliga organisationen om arbetsgivaren beordrar
den anstéllde att arbeta pa begard ledig tid, och den fackliga organisationen har da
tolkningsféretrade om det existerar arbetsskyldighet eller inte.

Anstallning - anstéllnings upphérande

Det normala anstéllningsforhallandet ar tillsvidareanstillning. Och f6r vara medlemmar dr det
en stor trygghetsfraga att erhélla en tillsvidareanstdllning d& det pdverkar ménga mojligheter i
samhdllet 1 Ovrigt, t.ex. att 1dna till en egen bostad

Olika sorters mojligheter till visstidsanstidllningar dr pa manga sétt ett problem. Om detta inte
16ses lagstiftningsméssigt borde det kanske vara en viktig fraga att tillsammans med alla
andra forbund né en uppgorelse till avtalsrorelsen 2007 som rensar upp i1 visstidsdjungeln”.
Nir det giller anstéllnings upphorande slots ett nytt avtal, Omstéllningsavtalet, mellan LO
och Svenskt ndringsliv hosten 2004. Detta avtal medfor att de kollektivavtalsanstillda pa
arbetsplatser inom LOs medlemsforbunds arbetsplatser kan fé hjélp vid uppsdgningar pa
grund av arbetsbrist frdn TSL. Hjdlpen i omstéllningsavtalet ar att se hur den enskilda
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personen kan behdva viss utbildning eller komplettering av befintlig utbildning for att kunna
fa ett nytt arbete.

Omstéllningsavtalet dr i grunden ett bra avtal, det fungerar nér omstéllningen kan ske under
uppsdgningstiden. Problematiken i avtalet kommer den dag anstédllningen upphor och den
enskilde fortfarande skall genomga omstéllning enligt avtalet. Detsamma géller for sma
arbetsplatser dér arbetsgivaren inte kan slidppa i1 vig anstéllda 1 aktiviteter som omfattas av
avtalet, utan de anstédllda ar hinvisade till att aktiviteterna i avtalet far ske efter att
anstéllningen har upphort.

Nir anstdllningen har upphort och den enskilde skall omfattas av avtalet, s& dr hon/han
hanvisad till antingen arbetsformedlingens aktivitetsgaranti, om de godkidnner de program
som de licensierade foretagen enligt TSL har eller socialen for att kunna forsorja sig. Nér
anstéllningen har upphort och man omfattas av avtalet dr den enskilde inte beréttigad till
arbetsloshetserséttning.

Har kan avtalet utvecklas i en riktning som dr mer lik tjansteménnens trygghetsrad, dir den
enskilde fér erséttning under omskolningen. For att detta skall kunna géras maste
arbetsgivarna tillsammans med arbetstagarna avsitta mer medel till omstéllningsavtalet 4n
dagens avsittning. Detta dr ett sitt att [6sa problematiken avtalsviagen.

Ett annat sitt att [6sa problematiken &r att omstéllningsavtalet dr ersittningsberdttigande enligt
arbetsloshetsforsdkringen. Detta skulle innebéra att riksdagen méste dndra pa reglerna kring
arbetsloshetsforsakringen.

Ersdttningen enligt arbetsformedlingens aktivitetsgaranti skulle vara ett sétt for den enskilde
att klara sin privata ekonomi under omstéllningen, men detta forutsétter att
arbetsformedlingen omfordelar 1 aktivitetsersittningen sa att det finns chans att fa ersittning
oavsett om det dr januari eller december. Som det ser ut nu pa arbetsformedlingen géllande
aktivitetsgarantin, brukar de pengarna vara slut under hosten.

Att foredra fran var sida ar nog att I6sa den ekonomiska fragan inom avtalet, detta i sin tur
staller d4 krav pa bade arbetsgivare och arbetstagare att kunna avsétta mer medel till TSL dn
det som é&r planerat. I samband med en sadan 6versyn bor LO och Svenskt Naringsliv ocksa se
over om det finns mer att tillfora omstéllningsavtalet.

Vi foreslar

Att forbundet tillsammans med LO verkar for att omstéallningsavtalet ger ersattning som A-
kassan nar den enskilde genomfér aktiviteter enligt omstallningsavtalet efter
anstallningens upphorande

Att om ovanstaende att-sats inte gar att genomfora, skall forbundet tillsammans med LO
verka for att A-kassan ersétter enligt ovan.

Att om ovanstaende att-sats inte gar att genomfora, skall forbundet tillsammans med LO
verka for att Arbetsformedlingens aktivitetsgaranti skall galla vid omstéllning.

Avtal och villkor i ett Europaperspektiv

For att kunna flytta fram medlemmarnas positioner och stirka tryggheten for alla anstillda
madste vi prioritera upp frdgorna om Europa. Det finns fortfarande en hel del att gora innan
EWC ér en verklig motpart 1 fridgor av grinsdverskridande karaktdr. Det fackliga inflytandet i
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EWC maste utvecklas genom en néra kontakt mellan férbund och respektive EWC. En social
dialog med arbetsgivarna kan ocksé lyfta upp fragor for att motverka social dumping,
exempelvis respekten for ILO:s kiarnkonventioner och OECD:s riktlinjer. Ett forstarkt natverk
mellan forbunden &r ocksé en viktig del for att forhindra att arbetsgivarna spelar ut anstéllda
mot varandra och for att kunna stddja varandra vid konflikter. Solidariteten dver granserna
utmanar arbetsgivarna vilket inte minst deras reaktion pd vira sympatiatgérder till stod for
vara finska kollegor under 2005 visade.

Vi foreslar
Att forbundet ska utforma arbetsmetoder och arbetssétt sa att vi kan mota de forandringar
som sker med vara avtal och organisationer genom att intensifiera det gransoverskridande
samarbetet.

Samverkansfragor

For att kunna ga vidare i arbetet med att utveckla lokala samverkansavtal pa arbetsplatserna
inom massa- och pappersindustrin, méste de lokala parterna se nyttan med ett sadant avtal.
Det kan de gora genom information fradn de arbetsstéllen som idag har lokala
samverkansavtal. Detta kan géras genom seminarier/erfarenhetsutbyte som Pappers, SIF, CF,
Ledarna och Skogsindustrierna.

En annan aktivitet som vi kan arbeta med ar att genom forbundets studiesystem och kursutbud
lagga in fordjupningar kring detta. Fordjupningar som handlar om arbetsplatsdemokrati, hur
utvecklar vi demokratiskt styrda arbetsplatser och hur bygger vi en arbetsplatsorganisation
som tar till vara allas formaga? Det kan finnas en paradox i detta framst lokalt, eftersom det
forutséatter att alla kollektiv ska vara delaktiga. Tjdnstemannaorganisationerna lokalt kan
sakna motiv och initiativ till att deltaga i en sddan process, dd@ ménga av deras medlemmar
ofta befinner sig i1 karridren inom foretagen. Det kan d& vara svart for dessa att se
problematiken mellan arbete och kapital, chef och anstilld. Just darfor borde dven dessa
organisationer involveras i detta synsétt, genom att vissa pa “’best practice” genom att bedriva
gemensamma utbildningar och konferenser.

Av Pappers medlemmar jobbar 65 % skift. Forskning pavisar negativ inverkan pd hélsan av
skiftarbete. Det dr darfor en viktig fraga for oss att minimera den skadliga inverkan.
Forskning har pdvisat ett antal faktorer och konsekvenser man bor ta hiansyn till vid
utformningen av ett skiftschema. Men det behovs ytterligare forskning, bl a kring effekter av
12-timmarsskift. Det ar viktigt for forbundet att samarbeta med, och stodja den forskning som
bedrivs vid IPM (Institutet for Psykosocial Miljomedicin). Andra viktiga faktorer ar kost,
motion och mojligheterna for den enskilde anstéllde att sjdlv paverka sina arbetstider.
Arbetstidens forlaggning ar en viktig hidlsofraga for savél skift- som dagarbetare.

Som en av fa branscher har pappers- och massaindustrin inskrivet i avtal ritten till
foretagshdlsovérd. Raitten till foretagshélsovérd regleras i Samverkansavtalet s& inom pappers-
och massaindustrin har man varit forskonad fran storre neddragningar pa detta omrade. I
Ovriga branscher har foretagshilsovarden sedan borjan av 90 talet fort en tynande tillvaro. I
borjan av 90 talet uppbar foretagshélsovéarden ett statligt stod pé ca 1 miljard kronor om éret.
Foreningen Svensk Foretagshilsovard menar att foretagshilsovarden behdver ca 1600 — 2000
kronor per anstilld och ar for att vara effektiv och fungerande. Som en jamforelse avsitts
inom den offentliga verksamheten ca 800 kronor per anstélld och &r, inom det privata
ndringslivet &r summan hogre. Med anledning av de 6kade sjukskrivningstalen borde en
effektivt arbetande foretagshélsovérd std infor en rendssans och det dr en viktig facklig
uppgift att se till att foretagen satsar pa en foretagshédlsovard med hog kvalitet. De pengar som
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satsas pa de anstélldas hélsa och vélbefinnande aterbetalar sig snabbt. Vilket intygas av de
arbetsgivare som har lyckats inom detta omrade.

Foljande faktorer dr exempel pa framgéngsfaktorer kopplade till en sund arbetsplats:

® Bra livsstil

e Tydlig arbets- och malbeskrivning

e Inflytande 6ver den egna arbetssituationen
e Upplevelse av kompetens

e Uppmuntrande ledarskap

e Gott socialt klimat pé arbetsplatsen

e Engagemang i organisationen

Ytterligare erfarenheter dr att man skall jobba med helheten och inte bara vélja ut delar som
arbetas med intensivt under kort tid som sedan faller 1 glomska. Ett ihdrdigt och mélinriktat
arbete med en langsiktig strategi ar att foredra. Ndgra snabba segrar nés inte pa detta omrade.

Vi foreslar
Att arbetarskyddsbestammelser och inflytandefragor rérande samverkan och arbetsmiljo
tas in som regleringar i kollektivavtalet

Ovriga fragor

Vikten av avtalstolkning har varit pataglig under dessa &r som KUR har arbetat. Ett redan nu
genomfort forslag ér att ha med forhandlingsombudsmaén pa distriktsmoten for att gé igenom
en for tillfdllet viktig och angeldgen avtalsfraga. Detta kan vara ett séitt som kan
vidareutvecklas. Distriktsmotena som forum for utbildning/genomgéing av
kollektivavtalsfragor ir ett tillfdlle ddr man nédr avdelningarna inom en kort tidsperiod vilket
gor det effektivt att fa till samtal och dialog kring ménga aktuella fragor.

Handlingsplaner for hur man hanterar forhandlingar, neddragningar och nedlaggning
Nir stora forandringar sker pa en arbetsplats eller risk for nedldggning av verksamheten
erbjuder forbundet stod till den lokala fackliga styrelsen.

Forbundet stiller resurser och kompetens till forfogande nér det géller arbetsritt,
forhandlingar och psykosociala fragor, som uppstar i samband med uppsigningar eller
nedldggningar.

P& forbundet finns det alltid nagon som kan fungera som bollplank och stdd till ordférande
och styrelse i att hantera styrelsens interna samarbete och arbetsuppgifter.

En viktig uppgift ar att fa till stdnd en enad facklig front tillsammans med 6vriga fackliga
organisationer for att s& ldngt som mojligt samférhandla och skapa gemensamma dokument
som forpliktar arbetsgivaren vid forhandlingsbordet och att fa arbetsgivaren stélla upp pa de
fackliga kraven.

Vid forhandlingen sa ar kravet att vara pad hemmaplan. G& igenom taktik och roller vid
forhandlingen tillsammans med 6vriga i forhandlingsdelegationen sé att enighet nés och

befasts 1 forhandlingen med arbetsgivaren.

Ta alltid kontakt med forbundet, se till att “experter” &r tillgédngliga, skapa en referensgrupp
som ldser igenom forslag till avtal och ger kritik pa resultat innan paskrift. Skriftligt
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dokumenterat avtal och tolkningar av avtalet upprattas i samband med forhandlingen.
Stenhérda krav pé arbetsgivaren att en korrekt uppsdgning och avsked genomfors enligt LAS.

Vi foreslar

Att vi upprattar handlingsplaner for hur vi ska hantera detta, genom att utbilda
fortroendevalda sa att vi sékerstaller medlemmarnas basta vid neddragningar och
nedlaggningar av fabriker..

Strategier vid forhandlingar om avtalsréatt

Vi har under senare tid fétt tillimpa en rak linje da det giller forhandlingar om vér avtalsrétt
for att motverka 16nedumpning och dumpning av villkor 1 vara avtal. Teknikarbetsgivarna har
varit den klart aggressivaste parten genom Teknikavtalet, dér det finns 6ppningar for att
kunna ta at sig nya omraden genom att avtalets tillimpningsomrade idag 1 princip omfattar
hela arbetsmarknaden. Detta &r ett mycket allvarligt hot mot savél kollektivavtal och
l6neskydd, samt mot hela LO:s formaga att hélla ihop.

Malséttningen &r att behalla avtalen pa vara arbetsplatser, och darmed forhindra att vara avtal
trangs undan till forman for billigare avtal sld vakt om LO och industriférbundsprincipen, en
arbetsplats - ett avtal, och ddrmed ha en gemensam uppfattning bland LOs féorbund om vilka

som tecknar avtal med arbetsgivaren. Att se till att funktionen 6ver beslut om vem eller vilka
som ska teckna avtal behalls, och ddrmed stirka LOs makt 6ver sin organisationsplan.

For att dessa mal ska bli verklighet ska forhandlingspositionen vara stark och den uppnér vi
genom att genomdriva dessa forhandlingar om avtalsritt utan fredsplikt. For att sékerstélla
detta maste medlemmar vara inforstadda varfér denna kamp &r sa viktig och varfor vi stéller
sadana krav. ”Det fackliga l6ftet” blir hér ett medel till att medvetandegéra medlemmarna.
Annars dr det oerhort 1dtt att sld in kilar fran arbetsgivarna. Ytterst ska alla vara medvetna om
att detta kan leda till konflikt, och att forbundet inte kommer att backa for att sdkerstélla
villkoren pa kort och framfor allt pa lang sikt. Informationen till andra LO-férbund ar viktig
sd att vi kan soka stod for véra atgérder.

Information till allmédnheten &r ocksa av betydelse, for att vinna allménhetens fortroende sa
ska vi alltid vara forst med information och dirmed skapa ett ’tolkningsforetrade” pa vad
konflikten handlar om och dérigenom skapar vi fordel for Pappers.

Vi foreslar

Att vi utarbetar en facklig strategi for hur vi kan agera sa att vi snabbt och sakert kan
skydda vara medlemmars loneutveckling pa lang sikt, och att forhindra att dumpning av
allmanna villkor sker.
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