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Inledning

Att ha ett arbete att ga till dr viktigt. Det ar viktigt av manga skdl — som en inkomstkélla, som
ett sdtt att bidra till samhaillets fortlevnad men ocksa som ett sitt att forverkliga drommar och
4 anvindning av sina talanger.

SEKOs vision ér att alla ska ha en arbetsplats som ger en yrkesmaéssig och personlig
utveckling. Arbetsforhallanden och arbetsmiljo ska vara sddana att yrkeslivet kan kombineras
med god fysisk och psykisk hidlsa. Vi vill ha arbetsplatser dir arbetsorganisationen ar
anpassad efter médnniskors individuella forutsattningar.

Inflytandet 6ver den personliga arbetssituationen dr ett viktigt mal. Det fackliga arbetet for att
reglera loner och arbetsvillkor grundar sig pa kollektivavtalet. Kollektivavtalet dr vart unika
verktyg for réttvisa och trygga arbetsvillkor.

SEKOs mélsittning &r att alla medlemmar ska uppleva sin 16n som réttvis och att alla har rétt
till realloneforbéttringar. Vi ska vara ett forbund som tecknar de bésta kollektivavtalen och
svarar upp mot medlemmarnas krav pa 16neutveckling och en réttvis 16n.

Utvecklingen mot allt tuffare ekonomiska krav pa savil foretag som myndigheter har inte
avstannat. Inget pekar heller pd ndgon vidsentlig fordndring inom en ndra framtid.
Arbetsgivarnas inriktning pé kostnadsnedskérningar och hog lonsamhet torde fortsitta att
vara prioriterat till nackdel for 16sningar pa prioriterat fackliga omraden. Det fackliga arbetet
paverkas ocksa av den instabilitet som privatiseringar, upphandlingar, dgarbyten och
foretagsavknoppningar medfor.

Arbetsgivarpartens agerade paverkas starkt av dessa “nygamla” forutsédttningar och detta
paverkar i sin tur vara mojligheter att fullfolja de egna fackliga ambitionerna med de verktyg
och arbetssitt som stér till buds.

Detta program tar upp ett antal viktiga frdgor inom omradena I6nebildning,
anstéllningsformer och arbetsmiljo som SEKO behdver inrikta arbetet pd under den
kommande kongressperioden.



En langsiktig stabil lonebildning

Allt virde skapas av ménniskors arbete. Det racker inte med kapital och naturresurser utan
det dr ménniskor som genom arbete och kunskap skapar virden. Varje arbetande manniska
skapar sitt eget bidrag till allt det virde av varor och tjénster som varje arbetstimme skapar.
Darfor kan det i ndgon mening vara korrekt att hivda, vilket arbetsgivarna gor, att ekonomin
inte bestdr av ett utan miljontals Ioneutrymmen. Problemet dr att argumentet inte fungerar i
den verkliga vérlden. For samhillsekonomin &r det nddvéndigt att i stéllet soka definiera ett
samlat nationellt I[dneutrymme.

Nir ett langsiktigt stabilt I[oneutrymme ska bestimmas méste det ske med hédnsyn till tre olika
delar — réttvisa, inflation samt konkurrenskraft. Utmaningar for parterna i en
avtalsforhandling dr att finna 16sningar som tar hinsyn till helheten. En stabil 16nebildning ér
att I1onedkningarnas storlek och fordelning ryms inom hela ekonomins sociala och
ekonomiska begriansningar. Avtalsrorelser méste darfor genomforas sa att inte grupper med
en kortsiktigt stark stillning pa arbetsmarknaden normerar 16nedkningstakten.

Rittvisa

Alla ménniskor i samhéllet 4r mycket beroende av varandra. Att forskolepersonalen tar hand
om smabarnen gor att fordldrarna kan arbeta och anstillda inom kollektivtrafiken medverkar
till att mdnniskor kan ta sig till och frén arbetet. Alla ménniskor dr en del av en helhet. Dérfor
ar det ocksa réttvist att alla 1 samhéllet delar pa den samlade produktivitetsdkningen i hela
ekonomin.

Far marknadskrafterna bestimma sker fordelningen utifran tillgdng och efterfragan samt
utifran kdparens betalningsforméga. Det kan leda till en férdelning som gér emot ménniskors
forvantan och idé om réttvisa. Om marknaden fordelar 16nedkningarna kan 16nedkningstakten
bli alldeles for kortsiktigt och stabiliteten pa arbetsmarknaden kan komma att urholkas.

Det 14ngsiktigt hallbara dr darfor att facket har som strategi i forhandlingarna att fordela mer
16nedkningar till de grupper som har en svagare stéillning pa arbetsmarknaden. Detta for att
dessa grupper ska kunna uppritthilla en skélig levnadsstandard samt bibehalla sin position pa
marknaden. Det dr dven viktigt att de relativfordndringar som sker, sker ldngsiktigt och pé sé
satt att de kan accepteras av alla pa arbetsmarknaden.

Kollektivavtalet har i det har ssmmanhanget tva syften. Det forsta ér att garantera alla
medlemmar reallonedkningar. Det andra &r att 4stadkomma en réttvis fordelning. For att
uppna dessa syften krévs det att avtalet innehdller hdjningar av bade utgdende 16ner och
avtalets lagstaloner. Om lagstalonerna hdjs mindre dn utgdende leder det till att nyanstéllda
fér borja pé en 16n som konsekvent blir ldgre och liagre i forhallande till de redan anstilldas
genomsnittslon. Resultatet blir att 16nespridningen inom gruppen dkar.

Efter en tid kan det genomsnittliga 16neldget, for svaga grupper pd arbetsmarknaden, ha 6kat
mindre d4n summan av hdjningarna av utgéende 16ner, avtalet "lacker i botten”. Det gor att
lonekostnaderna for arbetsgivaren inte okar i takt med 16nedkningarna (utgaende l6ner). For



att garantera lonedkningar till de med légst 16n har avtalets lagstaloner avgdrande betydelse
for loneldget langsiktigt inom avtalsomradet.

Rittvisa i Ionebildningen handlar inte om att det ska vara lika 16n oavsett arbete utan om att
det ska vara lika 16n for likvirdigt arbete. Aven om 1nerna i samhillet ska vara
sammanpressade ligger det en réttvisa i att det finns en viss l6nedifferentiering pa
arbetsmarknaden. Hur 16nedifferentieringen bor se ut ska inte diskuteras hdr men ett antal
l6nekriterier kan vara élder, erfarenhet, utbildningsbakgrund, ansvar och arbetets
svérighetsgrad.

Inflation

Den ekonomiska teori som dominerat i 20 &r &r att politikens forsta och viktigaste mal &r att
kontrollera inflationen. Det centrala i denna politik dr instiftandet av en fristdende Riksbank
men ett inflationsmal. Riksbanken har som uppgift att hdja eller sdnka rdntan och darmed
déampa eller stimulera efterfrdgan och styra ekonomin och pé sa vis kontrollera inflationen.

Hojer riksbanken rintan blir det dyrare att ldna, dd minskar kopkraften och investeringarna.
Effekten blir att arbetslosheten Okar, skatteinkomsterna sjunker och utgifterna for stat och
kommun o6kar. Den offentliga sektorn maste strama 4t ytterligare och en neratgdende spiral ar
paborjad.

Darfor ligger det 1 1ontagarnas intresse att tillsammans soka kontrollera de totala
16nedkningarna sa att de inte stiger med mer @n vad som &r forenligt med riksdagens
inflationsmél. Pa sa vis garanteras alla medlemmar reallonedkningar.

Konkurrenskraft

Om l6nedkningarna i den konkurrensutsatta delen av ekonomin ar storre &n vad
produktiviteten och de internationella prisdkningarna medger sa riskerar det att sl ut svenska
foretag fran de internationella marknaderna. Det ligger i hela samhallets intresse att behélla
en stark och konkurrenskraftig exportsektor. Det dr viktigt av tre anledningar, dels for att
Sverige pa lang sikt ska ha en bred skattebas som kan finansiera den generella vilfairden och
dels for att Sverige ska ha mojlighet att uppnd full sysselséttning. Men dven for att ha
mdjlighet att bibehélla reala 16nedkningar.

Konkurrensldget i Sverige dr mycket bra trots att Ionedkningarna har varit ndgot storre én i
omvérlden. Det gynnsamma konkurrensldget bibehalls genom att produktivitetsokningen har
varit hog 1 jimforelse med véra viktigaste konkurrent ldnder. Dock sprids tekniska
framgangar allt fortare i omvérlden och en utjimning av produktivitet i virlden kan komma
att ske pa sikt.

Vira Kkollektivavtal

SEKOs medlemmar har krav pa en god realloneutveckling och en rittvis 16n. Det dr den
fackliga organisationens uppgift att med hjilp av kollektivavtal reglera 16ner, arbetsvillkor



och arbetstider. Kollektivavtalen dr den fackliga organisationens verktyg for att inte
arbetsgivaren ska kunna spela ut anstilld mot anstélld

SEKOs medlemmar har krav pa att I6neutvecklingen i1 forhéllande till andra grupper pé
arbetsmarknaden skall vara réttvis. Rimligheten i den utveckling vi sett under ett antal &r dar
tjanstemdnnens loner dragit ifran de kollektivanstdllda méste starkt ifrdgasittas.

Man kan ha olika modeller for vad som regleras lokalt pd arbetsplatsen och vad som passar
bittre att reglera i centrala avtal. Det centrala avtalet kan innehélla mer eller mindre beroende
pa hur mycket som anses bdst kunna regleras lokalt ute pa arbetsplatserna. Var man lagger
tyngdpunkten - i det centrala avtalet eller i det lokala avtalet - &r avhéngigt av de forhdllanden
som rader.

Det beror i hog grad pa hur styrke- och maktférhallandena mellan parterna ér. Stabilt 14g
arbetsloshet och bra grundtrygghet i arbetsvillkoren for de anstéllda innebér att det blir léttare
for facket att gora centrala avtal dispositiva. Genom att verléta at lokala parter att avgéra om
delar i avtalet kan hinsyn tas till lokala 6nskemal och forhéllanden.

Omvint, i tider som idag med hog arbetsloshet, mindre trygghet och mer press finns det risk
for att arbetsgivarna utnyttjar lokala 6verenskommelser till att forsdmra villkoren. For mycket
dispositiva inslag i de centrala kollektivavtalen blir da en nackdel.

Vid en given tidpunkt &r styrkeférhdllandena annorlunda i de olika branscherna. I branscher
dér upphandlingar, entreprenader eller 4garbyten av andra skél dr vanligt forekommande
kriavs mer centralt reglerade villkor &n om branschen innehéller langsiktigt foretagande.

Alltfor lokalt anpassade avtal baserade pé centrala avtal dér fi frdgor regleras, kan vid ett
byte av dgare innebdra att det lokala facket fir svirigheter att behélla vérdet av det tidigare
lokala avtalet och de anstéllda riskerar att mista viktiga forméner och villkor.

De ursprungliga intentionerna i de centrala avtalskonstruktionerna inom vissa avtalsomradden
var att ge de lokala parterna stdrre mojligheter att reglera de egna fragorna och anpassa
avtalen till arbetsplatsens forutséattningar och behov. Den bistra erfarenheten ér att
arbetsgivarparten numera tenderar att uppfatta dessa centrala avtal som helt tillrdckliga. Att
utveckla avtalen lokalt ser man som onddigt, man tar sig helt enkelt makten att utan for
mycket inblandning fran den fackliga parten kunna bestimma i olika frégor.

Den slutsats som vi fradn den fackliga sidan maste dra dr att det 4r nédvandigt att fler
gemensamma viktiga fragor ska regleras i de centrala avtalen.

Kongressperioden 2014-2017 innehéller minst en avtalsrorelse. SEKO kommer édven i
fortsdttningen att rikta uppmérksamheten pa liagstaloner och ingéngsloner. Erfarenheterna
visar att det finns en uppenbar risk att arbetsgivaren missbrukar laga ingdngsloner vid
nyanstéllningar.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

e Verka for att stirka de centrala bestimmelserna om lagstalonernas nivaer



Driva att kollektivavtalen inom en och samma bransch ska innehalla likvardiga
villkor, oavsett vilken dgare en verksamhet har.

Driva fragan att stirka de centrala kollektivavtalen med fler gemensamma viktiga
fragor.

Kriva att ett lagsta 16nedkningsutrymme faststélls i riksavtalsforhandlingarna inom
véra olika branscher.

Kréiva hojda ingéngsloner.



Jamstillda loner

Trots att kvinnor i det moderna Sverige har ett néstan lika hogt arbetskraftsdeltagande som
maén, lika l&ng arbetslivserfarenhet, minst lika bra utbildning och formellt sett samma
rittigheter 1 arbetslivet som man misslyckas det uppenbart pé ett omréde — l6nen.
Lonerelationerna mellan kvinnor och mén envisas att vara till kvinnornas nackdel. Det tycks
rdda olika beloningssystem for kvinnor och mén pa den svenska arbetsmarknaden.

Det finns en méngd forklaringar till detta — kvinnor och mén arbetar inom olika yrken och
samhéllssektorer och har (fortfarande) olika ansvar for barn och familjeliv vilket har
konsekvenser for 16nen — negativa saddana for kvinnorna. Varfor det blir s& brukar forklaras i
termer av olika typer av lonediskriminering.

Pa en sa tydligt konssegregerad arbetsmarknad som den svenska far det som kallas
véirdediskriminering stort genomslag. Med detta menas att yrken som i huvudsak innehas av
kvinnor vérderas och betalas ldgre dn jobb med liknande kvalifikationskrav som i huvudsak
innehas av mén.

Den vanligaste och svaraste formen av viardediskriminering att komma at handlar om de
vérderingar som fororsakar att lonen for typiska mansdominerade yrken &r annorlunda (léds
hogre!) dn for typiska kvinnodominerade yrken. Eller dédr 16nen mellan mans- och
kvinnodominerade branscher och sektorer ér olika.

Parterna pd arbetsmarknaden har mdjlighet att gemensamt ta itu med detta. Inom LO-
kollektivet har under de senaste avtalsrorelserna detta gjorts genom samordnade
forhandlingar med sérskilda laglonesatsningar eller att genom att lata de kvinnodominerade
forbunden fa en storre del av kakan.

Lika 16n for likvdrdigt arbete &r en sjdlvklar utgangspunkt for forbundets 16nepolitik.

Vissa framsteg har gjorts men tempot ar for 1dngsamt. Utdver det rent principiella kravet om
lika 16n maste man inse att &ven smé skillnader i 16n pé sikt blir stora. Sma loneskillnader per
manad ger stora skillnader i livsinkomst vilket ocksd har konsekvenser pa till exempel
pensionen.

Vad gora?

I internationell jamforelse ar lIoneskillnaden relativt liten pa den svenska arbetsmarknaden.
De mest verkningsfulla verktygen att tgirda osakliga skillnader finns hos parterna i samband
med avtalsrorelserna och ute pa arbetsplatserna.

For att komma till rdtta med skeva lonerelationer mellan kvinno- och mansdominerade
branscher ér det nddvéndigt med en omfordelning av resurserna till kvinnornas formén i
avtalsrorelsen. Vilket innebdr fortsatta laglonesatsningar i samordnade forhandlingar. For
acceptans hos alla grupper maste dock den uttalade ambitionen och helst ocksa resultatet vara
att garantera alla realloneforbattringar.



Pa arbetsplatserna méaste detta stodjas med arbetsvarderingar som pa ett rittvisande satt
vérderar arbetsuppgifter utifran vad de kréver och inte vilket kdn personen har som utfor den.
Osakliga loneskillnader skall naturligtvis réttas till genom att det gors kartldggningar och
analyser av eventuella 16neskillnader.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:
e Fortsitta laglonesatsningarna for att minska 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén.

e Insistera pa kartliggning och analys av skillnader i méns och kvinnors 16ner pa
arbetsplatserna, for att kunna komma tillrdtta med osakliga 16neskillnader.

e Fortsitta med det paborjade arbetet for att 6ka antalet kvinnliga 16neférhandlare

e Kriva att fordldralediga och sjukskrivna inte ska diskrimineras vid loneférhandlingar
utan fa sin beréttigade del vid varje forhandlingstillfille.



Individuella lonesittningssystem

Individuell 16neséttning har blivit den férhidrskande modellen inom i princip alla
samhillssektorer. Lokala och till viss del individuella 16neuppgorelser har trangt undan
centralt uppgjorda och generella loneavtal. Modellerna pa arbetsmarknaden varierar fran helt
sifferlosa avtal utan generella 16nedkningar i krontal eller procent till ett centralt
framforhandlat utrymme ur vilket de individuella 16nedkningarna hdmtas och fordelas.
Utvecklingen har varit snabb.

Vanligen beskrivs fordelen med en modell med stort utrymme for individuella faktorer som
befrimjande for arbetsmotivation och engagemang. Likaledes anses den vara produktivitets-
och effektivitetshdjande, vilket gynnar verksamheten och dess utveckling.

Det har knutits forvintningar om de goda effekterna av individuell 16neséttning. Dock &r
kunskapen om modellens l6nsamhet for individen, foretaget, myndigheten och samhallet
knapphéndig. Manga ginger handlar det mer om tro &n vetande.

Forvintningarna pé vad som kan dstadkommas genom individuell 16neséttning skiljer sig
sannolikt &t mellan arbetsgivaren och de anstillda och deras fackliga organisationer. Dér vi
fran den fackliga organisationen ser ett system som skulle kunna tillforsikra de anstillda
mdjligheter till sdvél utveckling i arbetet som hogre 16n utifran tydliga kriterier ser vissa
arbetsgivare kanske snarare ett system anvéndbart till savél beloning som bestraffning.

For individen har mer individuella l6nesystem fort med sig att man utsétts mer for
bedomningar av savél kunskaper, prestationer och personliga egenskaper. Vad som bedoéms,
hur det bedéms och vem som beddmer bestimmer vem det dr som har makten dver
l6nesittningen.

For att SEKO ska vara positiva till individuella 16neséttningssystem méste det finnas tydliga,
relevanta och forutsdgbara bedomningssystem som lonesittningen ska grundas pa. En 16n far
inte vara baserad pa godtycke utan grunda sig pa systematiserade vérderingar eller
rangordningar av arbetsuppgifterna, utifrdn frimst arbetets krav och innehall.

For att undvika godtycke i systemet miste SEKO kréiva att de lokala parterna deltar i det
grundldggande arbetet med att ta fram kriterier for I1onehdjningar, eller med att vérdera
arbetsuppgifter. Ska man introducera individuella inslag baserat pa virderingar av
arbetstagarens prestationer och formaga, dr det oerhort viktigt att detta dr vél forankrat.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

e Verka for att principer for 16nesittning och 16nesystem ska vara vél kénda {for
medlemmarna och for att 16nenivéer ska redovisas dppet i foretagen

e Kriva Oppenhet for att motverka “hemliga 16ner” och missbruk av lonesdttning med
subjektiva virderingar
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Oka kunskapen hos och utbilda medlemmar och fértroendevalda i 16nesystem och
arbetsvérdering

11



Anstéllningsformer

Sedan krisen i borjan av 1990-talet har en trendmaéssig 6kning av andelen tidsbegriansade
anstillningar synts i Sverige. Ar 1990 utgjorde de tidsbegrinsade anstillningarna 9,4 procent
av arbetskraften och ar 2011 14,5 procent.

Den 6kade anvéndningen av tidsbegriansade anstillningar drabbar olika arbetstagargrupper

olika. Rent generellt &r det fler arbetare én tjinstemén som har en tidsbegransad anstéllning,
19 procent for arbetare och 11 procent for tjdnstemén ar 2011. Inom LO-férbundet finns det
ocksa stora skillnader i hur vanligt det &r med olika former av tidsbegransade anstéllningar.

Denna utveckling till trots ar det svart att hitta stdd 1 undersdkningar att ménniskor sjdlva
onskar 16sare band till arbetsmarknaden. Praktiskt taget alla 6nskar fasta anstdllningar med
den ekonomiska och sociala trygghet som det innebér. Bland SEKOs medlemmar anger nio
av tio att de hellre skulle vilja ha en fast anstéllning.

Utifrdn de medlemsundersokningar forbundet genomfort inom Post, tele och spartrafik anser
dock de flesta unga (<304r) det vara acceptabelt med en otryggare situation under en tid,
medan de etablerar sig pa arbetsmarknaden och ldr sig arbetet.

De tillfragande anser samtidigt att arbetsgivarna utnyttjar mojligheten i att endast ge dem
visstidsanstéllning under ménga ar. Mer én hélften av de tillfrdgade visstidsanstéllda inom
posten, tele och spértrafik anger att de arbetat hos sin nuvarande arbetsgivare i mer én tvéa ar.
Drygt tio procent har varit visstidsanstillda hos samma arbetsgivare i mer én tre ar.

Otrygga anstillningsformer paverkar arbetstagaren pa flera sétt. Framst géller det oron for
ekonomin och att inte kunna betala sina rdkningar eller att bli av med arbetet. Det finns
ocksa en dngslan dver bli sjuk eller att inte kunna prestera tillrackligt bra. Intervjuade SEKO-
medlemmar vittnar om att de aldrig kan slappna av, att de kdnner sig pressade dver att alltid
prestera max, annars riskerar de att inte fa korttidskontraktet. Bland SEKOs medlemmar
svarar fyra av tio att anstdllningsformen péverkar deras relation till sin chef och till sina
kollegor. De otryggt anstéllda vet att de tillhor arbetsgivarens reserv och att de kommer fa ga
forst om foretaget maste sdaga upp folk.

“ndr jag kdnner att jag gor ett bra jobb och att jag dr uppskattad, kdnns det
tryggt. Om jag kdnner att den héir mdnaden eller det hér kvartalet har det gatt
Jjdttedaligt for mig och jag kdnner att jag inte riktigt rdcker till da kan jag
kédnna mig lite orolig. Har man en bra relation med sina arbetskamrater och sin
chef, ja alla pa jobbet egentligen, sa tycker jag det kdnns tryggare. Da har man
ingen oro for att ldmna heller.”

Utover en osdker inkomst generellt har de timanstdllda inte samma formaner som de
tillsvidareanstéllda. Ingen betald semester, inga subventionerade gymkort, likarbesok eller
luncher. En SEKO-medlem beskriver att &ven om hen har ritt till betald semester sd kréver
hen inte det eftersom det placerar personen lidngre fram i kon om att f4 kontraktet forlangt.
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Utan tillsvidareanstéllning forsvaras mojligheten att fa ett eget hyreskontrakt eller 1&na
pengar till bostad eftersom bade fastighetséigare och banker kraver tillsvidareanstillning.

Som tidsbegréinsat anstélld &dr det inte alltid du vet vilka arbetstider som géller for nésta dag
eller vecka. Det paverkar fritiden och gor individen betydligt mindre fri. En fjardedel av
kommunals visstidsanstdllda medlemmar far veta sina arbetstider samma dag och 37 procent
far besked mindre &n en vecka innan. Bland tillfrigade SEKO-medlemmar vet 27 procent
sina arbetstider dagen innan och 35 procent veckan innan.

“Jag hatar det. Man mdste vdnta vid telefonen hela tiden. Om de dr sndlla och
ropar sd dr det positivt.”

Osidkerheten om en tillrdcklig inkomst tillsammans med oregelbundna (och inte i forvég
kénda) arbetstider gor att manga véntar med att skaffa barn tills de har fatt ett arbete med
ménadslon och fastare arbetstider. Bland SEKOs visstidsanstéillda medlemmar under 35 ér
svarar hela 62 procent att deras anstédllningsform paverkat deras beslut att skaffa barn.

“Man kdnner sig ju inte trygg ndr man gdr som timanstdlld och om man nu i
framtiden vill bilda familj och sd vidare. Det dr ju svart att fa ldn och sd.”

Atta av tio tillfrigade SEKO-medlemmar vill stanna kvar de nirmaste tva dren pa sin
nuvarande arbetsplats. De hoppas fa en fast anstéllning och mgjlighet att utveckla sig inom
foretaget. De som svarar nej dr 1 huvudsak under 25 eller 6ver 56 &r. Bland de yngsta, under
25 &r, tror var tredje att de kommer att studera om de inte fir stanna kvar. Drommen for de
flesta dr att utvecklas bdde kompetensmassigt och socialt. Att ha fasta rutiner, kunna forsorja
sig sjélv och att bidra till samhillet genom sitt arbete.

“Ja, om jag fdar dromma sd har jag en fast anstdillning pa nagot annat
kundtjdnstforetag. Skulle stanna ddr jag var om det fanns mojlighet till fast
anstdllning.”

Ritten till heltid

Att vara tvungen till ett deltidsarbete utgor ett problem for individen men dven for samhéllet 1
form av outnyttjade resurser och behov av stod. Ofrivillig deltid paverkar inkomst- och
forsorjningsmojligheter vilket ocksd medfor 14gre pensioner och erséttningar. Man har simre
mdjligheter till utveckling och karridrmdjligheter pa jobbet. Dessutom ér det ett uttalat
jamstélldhetsproblem.

Ritten till heltid handlar om makt, om arbetsgivarnas makt att bestdimma nar och hur mycket
en anstélld far jobba. Utvecklingen mot farre heltidsanstéllningar och fler tidsbegransade
anstéllningar som vi sett under senare ar, visar tydligt pa att arbetsgivarna ocksé utnyttjar den
makten. En reservarmé bestaende av deltidare och behovsanstillda, beroende av chefen och
konkurrerande med arbetskamrater for att fa sina timmar &r naturligtvis kostnadssédnkande for
en enskild arbetsgivare. Men férddande for de anstéllda.

Det hér dr problem som maste 16sas med avtal eller om avtal inte finns med lag.
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For deltidsarbetslosa inforde den borgerliga regeringen dven en begriansning i form av att det
enbart gick att fi ersdttning i1 75 dagar. Detta utan att pa nagot sitt begrinsa arbetsgivarnas
rétt att anstélla pd deltid. Nagot som gor att de arbetslosa féir ta konsekvensen for att
deltidsanstéllningarna okar. Att kraftigt forsdmra villkoren for deltidsarbetslosa gor att minga
tvingas séga upp sina deltidsanstéllningar for att vara arbetslosa pé heltid.

Nya sitt att skapa otrygghet

Négot som i storre utstrdckning paverkar anstédllningstryggheten dr den allt vanligare
forekomsten av offentlig upphandling. Genom kontrakt erhéller privata utforare att
genomfora offentligt finansierade tjénster. Da offentlig upphandling sker genom kontrakt
som enbart 16per over ett antal ar finns det risker i att personalen inte far ndgon som helst
utveckling i arbetet. Foretag som inte vet om verksamheten fortsatter vill inte investera i de
anstéllda.

Dessutom blir anstidllningsforhillandena mer osékra d& personalen inte vet om de fér fortsétta
vid byte av utforare. Det finns exempel pé dér hela personalstyrkan blivit uppsagd vid varje
ny upphandling. Saledes finns risker i att allt fler pa arbetsmarknaden gér fran trygg till
otrygg anstéllning.

Forbundet har d&ven uppmérksammats pa att 12 manaders regel vid verksamhetsovergangar,
det vill séiga regeln om att arbetstagarnas anstéllningsvillkor fran tidigare arbetsgivare ska
gélla i minst 12 mdnader, missbrukas pé ett sitt som inte varit lagstiftarens syfte. Istillet for
att forhandla och komma 6verens i ’inrangeringsforhandlingar” véntar i vissa fall
arbetsgivaren ut tiden. Vid Overtagande av verksamhet har arbetsgivaren helt enkelt
kalkylerat med att arbetstagarnas villkor endast géller i 12 manader. Detta medfor inte bara
att fackets inflytande i processen minimeras utan det riskerar dven leda till att arbetstagarnas
villkor forsdmras.

Nya erfarenheter visar ocksa att foretag forsoker kringga turordningsreglerna i LAS genom
att anvinda sig av omplaceringar. Genom att erbjuda arbetstagare nya uppgifter pa foretaget
kan arbetsgivaren “skapa” nya turordningslistor.

Den forsvagning av anstéllningsformerna som skett under 90- och 00-talet genom farre fasta
och fler l9sare former maste motverkas. Vi méste ldngsiktigt forstarka och forbattra vara
medlemmars stéllning pa arbetsmarknaden. Detta kan och ska vi gora genom att forsvara,
vérda och forbéttra véra kollektivavtal.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

e Driva fragan om begrinsning av tiden i visstidsanstéllning. Det ska inte vara mojligt
att stapla olika anstillningsformer pé varandra under orimligt l&nga tider

e Driva fragan om heltid som en réttighet, deltid som en mgjlighet
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Driva fragan om att fler upphandlingar och verksamhetsatertaganden ska betraktas
som verksamhetsdvergang enligt 6 b § LAS samt verka for att arbetstagarnas
mdjligheter att behélla anstéllningsvillkor hos tidigare arbetsgivare vid
verksamhetsoverging starks
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Arbetsmiljo

Arbetsmiljoarbetets viktigaste arena finns ute pa arbetsplatserna. Arbetsgivare och det lokala
facket forvéntas bedriva ett systematiskt och konstruktivt arbetsmiljoarbete 1 god samverkan.
Arbetsgivarens yttersta ansvar for arbetsmiljon och kravet pa samverkan mellan arbetsgivare
och arbetstagarnas representanter dr fastslaget i Arbetsmiljolagen. Skyddsombudets stillning
och befogenheter att foretrdda de anstéllda i frdgor om arbetsmiljo likasa.

Ute pé arbetsplatserna bevakas arbetsmiljofragor av skyddsombudet eller av utsedda
skyddskommittéer. Dér varken skyddsombud eller kommitté finns, till exempel pd sma
arbetsplatser, dr det de regionala skyddsombuden som star till forfogande.

Arbetsmiljofradgorna kan ocksd vara en av de fragor som behandlas i samverkan under de
former som ett samverkansavtal bestimmer. I det senare fallet behandlas arbetsmiljofrdgorna
tillsammans med andra gemensamt viktiga fragor i ett samverkansforum. Samverkan sker pa
olika sétt i SEKOs branscher. Inom vissa branscher finns sdvil centrala som lokala
arbetsmiljoavtal medan andra baserar sitt arbetsmiljoarbete enbart utifrén lagstiftningen.

Den alltmer ekonomiskt pressade situationen pé arbetsplatserna har inneburit allt storre
svérigheter for den fackliga organisationens mdjligheter att driva arbetsmiljofrdgor. Téta
dgarbyten, upphandlingar och organisationsférdndringar med uppsplittrade foretag som
resultat underléttar heller inte kontinuiteten i arbetsmiljoarbetet.

Erfarenheten visar att arbetsgivarnas prioritering och intresse — och ibland dven kompetens —
av ett systematiskt arbetsmiljoarbete har vixlats ned i takt med hardare krav pa minskade
kostnader. Forutsattningarna att uppmérksamma och l9sa viktiga arbetsmiljoproblem i
samverkan, ndr en mingd andra problem ocksa ska hanteras, ér inte gynnsamma. Ett
skyddsombud kan formellt ha stora befogenheter men i verkligheten méta hinder for att utdva
dem.

Mainniskors individuella forutséttningar skall vara utgangspunkten i SEKOs
arbetsmiljoarbete. Emellertid dr det fortfarande vanligt att “mannen” utgor rddande norm for
hur arbetsmiljon inréttas och anpassas, for hur arbetsredskap och hjédlpmedel konstrueras.
Konsekvensen ér att kvinnor utsétts for onddiga risker och arbetsskador. Arbetsgivare,
arbetstagare och fackliga foretrddare maste bli mer medvetna och ta ett gemensamt ansvar {or
en saker och riskfri arbetsmiljo for savél kvinnor som mén.

Det &r viktigt att arbetsmiljofragorna far en mer framtrddande plats i parternas samverkan.
Detta kréaver intresse och kompetens savél hos arbetsgivarparten som hos den fackliga parten.
Fackforeningen maste ge skyddsombuden hjélp och stdd for att de pa ett effektivt sitt ska
kunna utfora sina uppdrag. Detta inbegriper de regionala skyddsombuden med de speciella
villkor som géller for deras uppdrag.
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Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

Driva arbetsmiljofragor ur ett fackligt helhetsperspektiv dar jamstilldhet, inflytande,
arbetsorganisatoriska forandringar, arbetstidsforldggning, utbildningsfragor liksom
inte minst en tillrdcklig bemanning betraktas som viktiga delar i en god arbetsmiljo.

Arbetsmiljo, arbetsredskap och hjélpmedel skall anpassas utifran individernas olika
fysiska och psykiska forutséttningar for att passa bade kvinnor och méin.

Utveckla samverkansformerna till formén for prioritering av arbetsmiljéfragorna.

Lyfta fram och stirka skyddsombudens stéllning pa arbetsplatsen genom
kompetenshojning och ett aktivt stdd i arbetet.

Driva fragan om forbattring av den statliga finansieringen av de regionala
skyddsombuden.

Aktivt arbeta for att kartldgga vilka av SEKOs omraden som har behov av fler
regionala skyddsombud samt se till att 1ampliga dtgirder tas.

Arbetsmiljoavtal

En inte ovidsentlig anledning till att arbetsmiljoarbetet pa manga foretag har havererat var

uppsédgningen av de centrala och lokala arbetsmiljéavtalen 1 borjan pa 90-talet.

De skirpta krav som uppstills i arbetslivet forutsitter en vil utbyggd foretagshélsovard och
lokala arbetsmiljoavtal kopplat till forbattringar i socialférsékringssystemen.
Foretagshdlsovarden méste dessutom vara kopplad till den faktiska verkligheten pa
arbetsplatsen, detta kan underléttas genom att SEKO 1 avtalen stiller krav pd att {4 delta vid
upphandlingsprocessen.

Det dr nodvéndigt att ta fram arbetsmiljoavtal som garanterar sévél det forebyggande arbetet
som réttigheterna till rehabilitering. Nigra av SEKOs branscher har slutit arbetsmiljoavtal for
att motverka ohilsa, stress och hdg belastning i arbetet.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

Alla medlemmar skall omfattas av arbetsmiljoavtal. Avtalet skall minst reglera
arbetsmiljoutbildning, foretagshilsovard och rehabilitering.

Ta fram bestédllarkompetens och utbildning i foretagshilsovardsfrigor.
Rehabiliteringskompetens kommer att bli en nddvéndighet f6r skyddsombuden.

Forbittra arbetsskade- och sjukforsékringens erséttningsnivaer, innehall och
tillimpning.

Hot, viald och ensamarbete
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Inom négra av SEKOs omraden utgér véld och hot om vald pa jobbet ett mycket speciellt
arbetsmiljoproblem. Det giller framforallt de medlemmar som arbetar inom kriminalvérden,
behandlingshem och kollektivtrafiken.

Risken att réka ut for vald inom kollektivtrafiken har av de signaler som ges 6kat. SEKOs
medlemmar inom spartrafiken (och Kommunals medlemmar inom busstrafiken) vittnar om
dagligen forekommande véld, knivhot, okvéadingsord och rasistiska angrepp. Rén eller
ranforsok under arbetstid &r inte ovanligt. Problemen med hot och vald forekommer i hela
landet, inte bara i storstadstrafiken. Detta dr en oacceptabel situation. Vira medlemmar maste
tillforsakras en trygg och séker arbetsmiljo.

Lika oacceptabelt 4r ensamarbete inom kriminalvarden och behandlingshemmen dér de
anstillda loper extra stor risk for hot och vald. Den dubbla uppgiften av bevakning och
behandling stéller stora krav pa tillrdcklig bemanning och god beredskap att agera vid tillbud
av olika slag. En vil fungerande arbetsorganisation dr nddvindig for att minimera riskerna.

Det finns stora brister ndr det giller omhéndertagande av de anstéllda som utsétts. Nér en
anstélld trots allt utsatts for allvarligt hot eller vald ar det viktigt att det finns en organisation
for att bistd den som drabbas. Det skall finnas stdd sé att den anstélldes réttigheter tas till vara
pa bista sitt. En anstélld maste héllas helt ekonomiskt skadeslos till exempel i samband med
sjukskrivning efter att utsatts for hot och vald.

SEKOs grundldggande instillning &r att hot och vald inte far forekomma pé vara
arbetsplatser. Ingen ska utsittas for vare sig olycksfallsrisker eller vld i arbetet.

I februari ar 2013 riktade arbetsmiljoverket forbud mot ensamarbete i el- och telestolpar.
Forbudet har nu hiavts, men SEKO maéste fortsitta jobba for ett forbud emot ensamarbete
dven hir, med tanke pa att teknikerna kan vara langt ute i skogen och om de lyckas larma vid
olycka kan det ta vildigt 1ang tid innan hjilpen kommer. Ar man tva kan den ene ge forsta
hjélpen, nadgot som kan vara skillnaden pé liv och dod.

SEKOs arbete for att undvika arbetsplatsolyckor far aldrig avta, varje olycka dr en tragedi.
Niér olyckan dnd4 dr framme ser SEKO stora problem med dagens utformning av
arbetsskadeforsikringen. Bland annat finns det sé kallade staketregler som innebér att
nyanstéllda inte omfattas av forsdkringen samt att vissa forlorar sin erséttning for att de blir
utforsikrade i sjukforsékringssystemet. Att alla som har blivit skadade pa grund av arbete ska
ha rétt till ersdttning dr ett for SEKO principiellt viktigt stéllningstagande.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:
e SEKOs medlemmar skall tillforsdkras en trygg och séker arbetsmiljo.

e Arbeta for en mer omfattande Arbetsskadeforsikring (Trygghet vid Arbetsskada,
TFA) med farre staketregler och hogre ersittningsnivéer.

e Driva en utdkning av skyddet for personal som utsitts for hot och vald i arbetet till
exempel ett forbud mot ensamarbete.
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Varje medlem som rakar ut for hot eller vald ska fa sirskild stdd, hjélp och erséttning
som star i proportion till den skada man asambkats.
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