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Inledning

Att ha ett arbete att ga till dr viktigt. Det dr viktigt av manga skil — som en
inkomstkalla, som ett sitt att bidra till samhallets fortlevnad men ocks3 som
ett sdtt att forverkliga drommar och fa anvindning av sina talanger.

SEKOs vision ar att alla ska ha en arbetsplats som ger en yrkesmassig och
personlig utveckling. Arbetsforhdllanden och arbetsmilj6 ska vara sidana att
yrkeslivet kan kombineras med god fysisk och psykisk hilsa. Vi vill ha arbets-
platser dar arbetsorganisationen dr anpassad efter manniskors individuella
forutsattningar.

Inflytandet 6ver den personliga arbetssituationen ar ett viktigt mal till
exempel anstillningsformer och arbetstider.

Det fackliga arbetet for att reglera loner och arbetsvillkor grundar sig pa
kollektivavtalet som ar vart unika verktyg for rittvisa och trygga villkor i
arbetet.

SEKOs vision ar att alla medlemmar ska uppleva sin 16n som rittvis och att
alla har ratt till realloneforbattringar. Vi ska vara ett forbund som tecknar de
basta kollektivavtalen och svarar upp mot medlemmarnas krav pa loneutveck-
ling och en rittvis lon.

Framtidens utmaningar

Utvecklingen mot allt tuffare ekonomiska krav pa saval foretag som myndigheter
har inte avstannat. Inget pekar heller pa nagon visentlig forandring inom en nira
framtid. Arbetsgivarnas inriktning pa kostnadsnedskirningar och hog lonsamhet
torde fortsatta att vara prioriterat till nackdel for 16sningar pa vasentliga fackliga
problemomraden. Det fackliga arbetet paverkas ocksa av den instabilitet som
upphandlingar, dgarbyten och foretagsavknoppningar medfor.

Arbetsgivarpartens agerade paverkas starkt av dessa "nygamla” forutsatt-
ningar och detta paverkar i sin tur vara mojligheter att fullfélja de egna fackliga
ambitionerna med de verktyg och arbetssatt som star till buds.

Detta program tar upp ett antal viktiga fragor inom omradena lonebildning,
anstédllningsformer och arbetsmiljo som SEKO behover inrikta arbetet pa under
den kommande kongressperioden.

Rattvis Ion

SEKOs medlemmar har krav pa en god realloneutveckling och en rittvis 16n.
Det ar den fackliga organisationens uppgift att med hjalp av kollektivavtal
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reglera loner, arbetsvillkor och arbetstider. Kollektivavtalen ar den fackliga
organisationens verktyg for att inte arbetsgivaren ska kunna spela ut anstilld
mot anstalld.

SEKOs medlemmar har krav p4 att [oneutvecklingen i férhallande till andra
grupper pa arbetsmarknaden skall vara rattvis. Rimligheten i den utveckling vi
sett under ett antal ar dar tjanstemannens loner dragit ifran de kollektivanstallda
maste starkt ifrigasattas.

SEKOs medlemmar ska kunna vara med och paverka sin 16n. Det innebar
ocksa att det i SEKO ska finnas kunskap om och forstaelse for 1onebildnings-
processen.

Vara kollektivavtal

Man kan ha olika modeller for vad som regleras lokalt pa arbetsplatsen och vad
som passar bittre att reglera i centrala avtal. Det centrala avtalet kan innehalla
mer eller mindre beroende pa hur mycket som anses bast kunna regleras lokalt
ute pa arbetsplatserna. Var man ligger tyngdpunkten - i det centrala avtalet
eller i det lokala avtalet - dr avhangigt av de forhdllanden som rader.

Det beror i hog grad pa hur styrke- och maktférhillandena mellan parterna ar.
Stabilt lag arbetsloshet och bra grundtrygghet i arbetsvillkoren for de anstallda
innebir att det blir lattare for facket att gora centrala avtal dispositiva. Genom
att 6verldta at lokala parter att avgora delar i avtalet kan hdnsyn tas till lokala
onskemal och forhallanden.

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

Vid en given tidpunkt ar styrkeforhallandena annorlunda i de olika bran-
scherna. I branscher dar upphandlingar, entreprenader eller 4garbyten av andra
skal ar vanligt forekommande kriavs mer centralt reglerade villkor an om bran-
schen innehaller langsiktigt foretagande.

Alltfor lokalt anpassade avtal baserade pa centrala avtal dar fa fragor regle-
ras, kan vid ett byte av dgare innebira att det lokala facket far svarigheter att
behélla virdet av det tidigare lokala avtalet och de anstillda riskerar att mista
viktiga formaner och villkor.

De ursprungliga intentionerna i de centrala avtalskonstruktionerna inom vissa
avtalsomrdden var att ge de lokala parterna storre mojligheter att reglera de
egna fragorna och anpassa avtalen till arbetsplatsens forutsattningar och behov.
Den bistra erfarenheten ar att arbetsgivarparten numera tenderar att uppfatta
dessa centrala avtal som helt tillrackliga. 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 fragor.

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

Kongressperioden 2006-2009 innehaller (minst) en avtalsrorelse. SEKO
kommer dven i fortsdttningen att rikta uppmarksamheten pa lagstaloner och
ingdngsloner. Erfarenheterna visar att det finns en uppenbar risk att arbetsgi-
varen missbrukar ldga ingadngsloner vid nyanstallningar.
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Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

e Driva att kollektivavtalen inom en och samma bransch ska innehalla lik-
virdiga villkor, oavsett vilken dgare en verksamhet har.

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

e Kriva att ett lagsta loneokningsutrymme faststalls i riksavtalsforhandling-
arna inom vara olika branscher.

e Kriva hojda ingéngsloner.

Jamstillda loner

Trots att kvinnor i det moderna Sverige har ett nistan lika hogt arbetskrafts-
deltagande som man, lika ldng arbetslivserfarenhet, minst lika bra utbildning och
formellt sett samma rattigheter i arbetslivet som man misslyckas det uppenbart
pa ett omrade — lonen. Lonerelationerna mellan kvinnor och min envisas att
vara till kvinnornas nackdel. Det tycks rada olika beloningssystem for kvinnor
och min pa den svenska arbetsmarknaden.

Det finns en mangd forklaringar till detta — kvinnor och man arbetar inom
olika yrken och samhallssektorer och har (fortfarande) olika ansvar fér barn och
familjeliv vilket har konsekvenser for lIonen — negativa sddana for kvinnorna.
Varfor det blir sd brukar forklaras i termer av olika typer av 16nediskrimine-
ring.

P3 en sa tydligt konssegregerad arbetsmarknad som den i Sverige far det som
kallas vardediskriminering stort genomslag. Med detta menas att yrken som i
huvudsak innehas av kvinnor varderas och betalas lagre 4n jobb med liknande
kvalifikationskrav som i huvudsak innehas av min.

Det kan gilla pa arbetsplatsnivan ddr mans- och kvinnodominerade yrken
inom samma arbetsplats och bransch avlonas olika. For att bland annat komma
at dessa loneskillnader har politikerna stiftat jamstalldhetslagen och tillsatt
en jamstalldhetsombudsman. Arbetsgivaren ar skyldig att — tillsammans med
facken — virdera olika arbeten och ta itu med skevheter.

Den vanligaste och svédraste formen av virdediskriminering att komma &t
handlar om de viarderingar som fororsakar att [onen for typiska mansdomine-
rade yrken dr annorlunda (las hogre!) dn for typiska kvinnodominerade yrken.
Eller dar l6nen mellan mans- och kvinnodominerade branscher och sektorer
ar olika.

Eftersom det hir ror sig om olika arbetsgivare for de olika lontagargrupperna
kan inte jamstilldhetslagen anviandas. Parterna pa arbetsmarknaden har dock
mojlighet att gemensamt ta itu med detta. Inom LO-kollektivet har under de
senaste avtalsrorelserna detta gjorts genom samordnade forhandlingar med
sarskilda laglonesatsningar som 2004 eller att som 2001 lata de kvinnodomi-
nerade forbunden fa en storre del av kakan.

Lika lon for likvardigt arbete dr en sjalvklar utgangspunkt for forbundets
l6nepolitik.

Vissa framsteg har gjorts men tempot ar for langsamt. Utover det rent prin-
cipiella kravet om lika 16n maste man inse att 4ven sma skillnader i 16n nu pa
sikt blir stora. Sma loneskillnader per manad ger stora skillnader i livsinkomst
vilket ocksa har konsekvenser pa till exempel pensionen.
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Individuell I6nesattning och foraldraledighet
Det finns motstridiga uppfattningar om vilka effekter pa loneskillnaderna mellan
kvinnor och min som den alltmer forekommande individuella l6nesittningen
har. Inget tyder pa att det ar ett sarskilt bra instrument for loneutjamning.
Det man daremot vet ar att till exempel foraldraledighet missgynnar loneut-
vecklingen for den anstallde. Eftersom det ar kvinnorna som star for det storsta
uttaget av fordldrapenning kan man dra slutsatsen att foljden ar negativ for
kvinnors loneutveckling. Detta ar inte 6desbestimt utan beror i hog grad pa
hur man hanterar fragan lokalt.

Vad gora?

Iinternationell jamforelse ar Ioneskillnaden relativt liten pa den svenska arbets-
marknaden. De mest verkningsfulla verktygen att atgarda osakliga skillnader finns
hos parterna i samband med avtalsrorelserna och ute pa arbetsplatserna.

For att komma till ritta med skeva lonerelationer mellan kvinno- och mans-
dominerade branscher ir det formodligen nodvindigt med en omfordelning
av resurserna till kvinnornas forman i avtalsrorelsen. Vilket innebar 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 maste detta stodjas med arbetsvarderingar som pa ett
rattvisande sitt varderar arbetsuppgifter utifran vad de kraver och inte vilket
kon den har som utfor den. Osakliga loneskillnader skall naturligtvis rattas till
genom att det gors kartliggningar och analyser av eventuella 16neskillnader
utifran det krav som jamstalldhetslagen har.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

e Fortsatta laglonesatsningarna for att minska loneskillnaderna mellan kvin-
nor och min.

e Insistera pa kartliggning och analys av skillnader i midns och kvinnors
loner pd arbetsplatserna, for att kunna komma tillratta med osakliga 16-
neskillnader.

e Fortsitta med det paborjade arbetet for att 6ka antalet kvinnliga 16nefor-
handlare.

e Kriva att fordldralediga och sjukskrivna inte ska diskrimineras vid 16ne-
forhandlingar utan f4 sin berittigade del vid varje forhandlingstillfalle.

Synen pa vad som dr rattvis 16n

SEKOs ambition dr att medlemmarna skall uppleva sin 16n som raittvis. Lo-
nesittningssystem med fler individuella inslag dir bedomningar har storre
betydelse innebar oftast att Ioneskillnaderna 6kar. Otydliga kriterier och slutna
bedomningar tillsammans med ”hemliga l6ner” gor att forestdllningar om
ordttvisa garna frodas. Darfor ar det viktigt med ratt kunskap om lonenivaerna
for olika yrken och branscher for att jamforelser ska bli rattvisande.

Inom staten innebir offentlighetsprincipen att de anstilldas loner betraktas
som offentliga handlingar, daremot finns inte samma 6ppenhet pa det privata
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omradet sedan statistikavtalen sades upp av arbetsgivarsidan. En partsgemensam
l6nestatistik skulle utgora ett bra instrument for 16nejamforelser och pa den
privata sidan en battre metod dn att krdva 6ppna lonelistor vilket tillsammans
med radande lagstiftning ar komplicerat.

Fran tvdrreglerad till oreglerad 16n — individuell, differentierad
|6nesattning

Individuell I6nesittning har blivit den forharskande modellen inom i princip alla
samhillssektorer. Lokala och till viss del individuella 1oneuppgorelser har trangt
undan centralt uppgjorda och generella l6neavtal. Modellerna pa arbetsmark-
naden varierar fran helt sifferl6sa avtal utan generella 16neokningar i krontal
eller procent till ett centralt framférhandlat utrymme ur vilket de individuella
l6neokningarna himtas och fordelas. Utvecklingen har varit snabb framforallt
inom offentlig sektor, diremot har det gatt lingsammare inom privat sektor.

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

Det har knutits forviantningar om de goda effekterna av individuell 16ne-
sattning. Dock dr kunskapen om modellens lonsamhet for individen, foretaget,
myndigheten och samhillet knapphiandig. Manga ganger handlar det mer om
tro dn vetande.

Forvintningarna pa vad som kan astadkommas genom individuell 16nesitt-
ning skiljer sig sannolikt 4t mellan arbetsgivaren och de anstillda och deras
fackliga organisationer. Dar vi fran den fackliga organisationen ser ett system
som skulle kunna tillférsikra de anstillda mojligheter till saval utveckling i
arbetet som hogre 16n utifran tydliga kriterier ser en arbetsgivare kanske snarare
ett system anvandbart till saval beloning som bestraffning.

Individuella I6nesattningssystem kommer av allt att doma att vara vanliga
under overskadlig tid. Detta trots att osikerheten om de positiva resultaten ar
stor och att roster hors om att det kan finnas anledning att fundera 6ver om
det ar virt kostnaden att fordela pa millimetern.

Kraven pa individuella |6nesattningssystem

Det som den individuella [6nesittningen har fort med sig for individen 4r att man
utsatts mer for bedomningar av sdval kunskaper, prestationer och personliga
egenskaper. Vad som bedoms, hur det bedoms och vem som bedémer bestimmer
vem det dr som har makten 6ver lonesittningen.

SEKOs uppfattning ar att individuell [6nesdttning kraver tydliga system.
En l6n far inte vara baserad pa godtycke utan grunda sig pa systematiserade
varderingar eller rangordning av arbetsuppgifterna, utifran framst arbetets krav
och innehall. Dar si 4r lampligt och mojligt kan de ocksa bygga pa individens
formaga att uppfylla dessa krav.

For att undvika godtycke i systemet maste SEKO kriva att de lokala parterna
deltar i det grundlaggande arbetet med att ta fram kriterier for [6nehojningar,
eller med att vdardera arbetsuppgifter. Ska man introducera individuella inslag
baserat pa virderingar av arbetstagarens prestationer och formaga, dr det
oerhort viktigt att detta ar val forankrat.
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Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

e Verka for att 1 de centrala bestimmelserna overlata ritten for de
lokala parterna att sjilva avgora vilken lonemodell som man kan
komma 6verens om.

e Kriva tydliga overenskomna system for att individuell l6nesittning
skall gilla.

e Verka for att principer for lonesystem och lonesittning, allt fran ta-
riffsystem till individuella system, ska vara vil kdnda for medlem-
marna och lonenivaerna ska redovisas oppet i foretaget.

e Kriva oppenhet for att motverka “hemliga l6ner” och missbruk av
lonesattning med subjektiva virderingar.

o  Teckna statistikavtal.

e Oka kunskapen hos och utbilda medlemmar och fortroendevalda i
l6nesystem och arbetsvirdering.

Anstallningsformer

Ungefir en halv miljon personer eller drygt 14 procent av samtliga anstallda
i Sverige hade i borjan pa 2005 ndgon form av tidsbegriansad anstillning
— det kan innebdara vikariat, behovsanstillning, objekt/projektanstillning
eller provanstillning. Detta dr en 6kning sedan 1990 med 14,1 procent.
Samtidigt har de fasta anstillningarna minskat med cirka 12 procent under
samma period. Bland SEKOs medlemmar har andelen med tidsbegransade
anstallningar stigit — fran 5 procent till 11 procent 2005 sedan 1990.

Allra mest 6kar den form som innebdr den allra storsta otryggheten
vilket 4r behovsanstillningar. Utvecklingen ar tydligast bland kvinnliga
arbetare och i LO-férbund som Hotell och Restaurang men dven Transport,
Handels och Kommunal.!

Denna utveckling till trots ar det svart att hitta stod i undersokningar
att manniskor sjalva onskar losare band till arbetsmarknaden. Praktiskt
taget alla onskar fasta anstillningar med den ekonomiska och sociala
trygghet som det innebir.

Ritten till heltid

Under de senaste tva dren har antalet anstillda som av arbetsmarknads-
skal arbetade mindre dn vad de sjdlva onskade dterigen okat till, 250 000
personer, efter en minskning aren runt sekelskiftet. Sammanlagt uppgar
de som arbetar deltid — av eget val eller ofrivilligt — till ndrmare 950 000
personer. En stor andel av dessa dr unga och LO-kvinnor. Den ofrivilliga
deltiden bland SEKOs medlemmar ligger ligre an for LO som helhet,
samma sak galler andelen deltidsarbetande.

Nistan en kvarts miljon personer vill sdledes 6ka sin arbetstid och
nastan en miljon skulle kunna 6ka sin arbetstid. Fasta anstallningar och
heltidsanstillningar star fortfarande hogt pa onskelistan.

'Alla sifferuppgifter ar himtade frdn LOs undersokning Anstillningsformer och
arbetstid 2005.



Starka kollektivavtal, ritt I16n och god arbetsmiljo

Att vara tvungen till ett deltidsarbete utgor ett problem for individen men
aven for samhillet i form av outnyttjade resurser och behov av stod. Ofrivillig
deltid paverkar inkomst- och forsorjningsmojligheter vilket ocksd medfor lagre
pensioner och ersittningar. Man har simre mojligheter till utveckling och kar-
riarmojligheter pa jobbet. Dessutom dr det ett uttalat jamstalldhetsproblem.

Detta dr bakgrunden till forslagen i betinkandet fran Heltidsutredningen
om Starkt ratt till heltidsanstallning (SOU 2005:105). Kortfattat innebar ut-
redningens forslag att heltid skall vara huvudregeln i ett anstallningsavtal och
att en deltidsanstilld ska ha ritt till heltid om forutsiattningar finns. Avsteg ska
kunna goras men forutsitter att det finns avtal om detta.

Ritten till heltid handlar om makt, om arbetsgivarnas makt att bestimma nar
och hur mycket en anstilld far jobba. Utvecklingen mot farre heltidsanstallningar
och fler tidsbegransade anstillningar som vi sett under senare ar, visar tydligt
pd att arbetsgivarna ocksa utnyttjar den makten. En reservarmé bestdende av
deltidare och behovsanstillda, beroende av chefen och konkurrerande med
arbetskamrater for att fa sina timmar ar naturligtvis kostnadssiankande for en
enskild arbetsgivare. Men forodande for de anstillda.

Det hir ar problem som maste l6sas, med avtal eller om avtal inte finns med
lag. Grundtanken i Heltidsutredningen ar att en arbetsgivare skall tillgodose
arbetstagarens onskan om heltid nir lediga arbetsuppgifter finns som arbets-
tagaren dr kvalificerad for. Gors inte det inom en rimlig tidsperiod skall saken
kunna provas i domstol.

Den forsvagning av anstédllningsformerna som skett under 90-talet genom
farre fasta och fler [osare former maste motverkas. Vi maste langsiktigt forstarka
och forbattra vara medlemmars stillning pa arbetsmarknaden. Detta kan och
ska vi gora genom att forsvara, varda och forbittra vara kollektivavtal.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:
® Driva frigan om trygga anstillningar.

® Driva fragan om heltid som en rittighet, deltid en mojlighet.

Arbetsmiljo

Samverkan

Arbetsmiljoarbetets viktigaste arena finns ute pa arbetsplatserna. Arbetsgivare
och det lokala facket forvantas bedriva ett systematiskt och konstruktivt arbets-
miljoarbete i god samverkan. Arbetsgivarens yttersta ansvar for arbetsmiljon
och kravet pa samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagarnas representanter
ar fastslaget i Arbetsmiljolagen. Skyddsombudets stillning och befogenheter
att foretrada de anstillda i fragor om arbetsmiljo likasa.

Ute pa arbetsplatserna bevakas arbetsmiljofragor av skyddsombudet eller
av utsedda skyddskommittéer. Dar varken skyddsombud eller kommitté finns,
till exempel pa sma arbetsplatser, 4ar det de regionala skyddsombuden som star
till forfogande.

Arbetsmiljofragorna kan ocksd vara en av de fragor som behandlas i sam-
verkan under de former som ett samverkansavtal bestimmer. I det senare fallet
behandlas arbetsmiljofragorna tillsammans med andra gemensamt viktiga fragor
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i ett samverkansforum. Samverkan sker pa olika sitt i SEKOs branscher. Inom
vissa finns saval centrala som lokala arbetsmiljoavtal medan andra baserar sitt
arbetsmiljoarbete enbart utifrdn lagstiftningen.

Den alltmer ekonomiskt pressade situationen pa arbetsplatserna har inneburit
allt storre svarigheter for den fackliga organisationens mojligheter att driva ar-
betsmiljofragor. Tata dgarbyten, upphandlingar och organisationsforandringar
med uppsplittrade foretag som resultat underlattar heller inte kontinuiteten i
arbetsmiljoarbetet.

Erfarenheten visar att arbetsgivarnas prioritering och intresse — och ibland
aven kompetens — av ett systematiskt arbetsmiljoarbete har vaxlats ned i takt
med hardare krav pa minskade kostnader. Forutsittningarna att uppmirksamma
och 16sa viktiga arbetsmiljoproblem i samverkan, nir en mangd andra problem
ocksa ska hanteras, ar inte gynnsamma. Ett skyddsombud kan formellt ha stora
befogenheter men i verkligheten méta hinder for att utéva dem.

Minniskors individuella forutsattningar skall vara utgdngspunkten i SEKOs
arbetsmiljoarbete. Emellertid dr det fortfarande vanligt att ”mannen” utgor
radande norm for hur arbetsmiljon inrattas och anpassas, for hur arbetsredskap
och hjalpmedel konstrueras. Konsekvensen ar att kvinnor utsatts for onodiga
risker och arbetsskador. Arbetsgivare, arbetstagare och fackliga foretradare
maste bli mer medvetna och ta ett gemensamt ansvar for en siker och riskfri
arbetsmilj6 for saval kvinnor som man.

Det ar viktigt att arbetsmiljofragorna far en mer framtradande plats i parter-
nas samverkan. Detta kraver intresse och kompetens savil hos arbetsgivarparten
som hos den fackliga parten. Skyddsombuden maste ges de basta forutsatt-
ningarna att spela en aktiv roll for att vairna medlemmarnas arbetsmiljo. Detta
inbegriper de regionala skyddsombuden med de speciella villkor som giller for
deras uppdrag.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

®  Driva arbetsmiljofragor ur ett fackligt helhetsperspektiv dar jamstalldhet,
inflytande, arbetsorganisatoriska forandringar, arbetstidstorlaggning, ut-
bildningsfragor liksom inte minst en tillracklig bemanning betraktas som
viktiga delar i en god arbetsmiljo.

e Arbetsmiljo, arbetsredskap och hjalpmedel skall anpassas utifran indi-
vidernas olika fysiska och psykiska forutsittningar for att passa bade
kvinnor och man.

e Utveckla samverkansformerna till forman for prioritering av arbetsmiljo-
fragorna.

e Lyfta fram och stirka skyddsombudens stillning pa arbetsplatsen genom
kompetenshojning och ett aktivt stod i arbetet.

® Driva fragan om forbattring av den statliga finansieringen av de regiona-
la skyddsombuden.

Arbetsmiljoavtal

En inte ovisentlig anledning till att arbetsmiljoarbetet pA méanga foretag har
havererat var uppsiagningen av de centrala och lokala arbetsmiljoavtalen i
borjan pa 90-talet. I avtalsrorelsen 2004 var kraven pa 6verenskommelser
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for att motverka ohilsa, stress och hog belastning i arbetet prioriterade. Flera
arbetsmiljoavtal slots dar till exempel partsgemensam arbetsmiljoutbildning,
forbattrad rehabilitering och foretagshilsovard ingar.

Forsamringar av arbetsskadeforsakringen och sjukersattningen, en nedrustad
foretagshilsovard tillsammans med hoga sjukskrivningstal innebir i slutinden
stora kostnader for sdval samhaillet som foretagen och individerna. De skarpta
krav som uppstills i arbetsmiljolagen i olika omgangar forutsatter en val utbyggd
foretagshilsovard och lokala arbetsmiljoavtal

Det dr nodviandigt att ta fram arbetsmiljoavtal som garanterar saval det
forebyggande arbetet som rittigheterna till rehabilitering. Nagra av SEKOs
branscher har slutit arbetsmiljoavtal till exempel energi och spartrafik. Inom
andra omraden har processen paborjats. Arbetsmiljoavtalet mellan EFA och
SEKO reglerar fragor om till exempel representationen i skyddskommittén,
utbildning i arbetsmiljofragor, foretagshilsovard och forhandlingsordning.

Kongressperiodens arbete ska inriktas pa att:

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

e Ta fram bestallarkompetens och utbildning i foretagshalsovardsfragor.
Rehabiliteringskompetens kommer att bli en nédviandighet for skydds-
ombuden.

e Forbattra arbetsskade- och sjukforsikringens ersattningsnivaer, innehall
och tillaimpning.

Hot och vald

Inom framforallt ndgra av SEKOs omraden utgor vald och hot om vald pa
jobbet ett mycket speciellt arbetsmiljoproblem. Det galler framforallt de med-
lemmar som arbetar inom kriminalvarden, behandlingshem, kollektivtrafiken
och kassaservicen.

Risken att raka ut for vdld inom kollektivtrafiken har av de signaler som ges
okat. SEKOs medlemmar inom spartrafiken (och Kommunals medlemmar inom
busstrafiken) vittnar om dagligen forekommande vald, knivhot, okvadingsord
och rasistiska angrepp. Ran eller ranforsok under arbetstid ar inte ovanligt.
Problemen med hot och vald forekommer i hela landet, inte bara i storstadstra-
fiken. Detta ar en oacceptabel situation. Vara medlemmar maste tillforsikras
en trygg och siker arbetsmiljo.

Hantering av kontanter utgor alltid en risk for hot och vald. Detta far SEKOs
medlemmar inom Svensk Kassaservice alltfor ofta uppleva. Kassaservicekon-
toren utsitts gang pa gang for ran eller ranforsok — mellan 2004 och 2005
fordubblades antalet ran och ranférsok. Ensamarbete ar direkt olampligt med
tanke pa de stora varden som kassorerna hanterar.

Lika olampligt 4r ensamarbete inom kriminalvarden och behandlingshemmen
dar de anstéllda l6per extra stor risk for hot och vald. Den dubbla uppgiften av
bevakning och behandling stiller stora krav pa tillricklig bemanning och god
beredskap att agera vid tillbud av olika slag. En vil fungerande arbetsorgani-
sation ar nodvandig for att minimera riskerna.

Det finns stora brister nar det giller omhidndertagande av de anstillda som
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utsitts. Nar en anstalld 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 stod
sa att den anstilldes rattigheter tas till vara pa basta sitt. En anstilld maste
héllas helt ekonomiskt skadeslos till exempel i samband med sjukskrivning
efter att utsatts for hot och vald.

SEKOs grundlidggande instillning 4r att hot och vald inte far forekomma
pa vara arbetsplatser. Ingen ska utsittas for vare sig olycksfallsrisker eller vald
i arbetet.

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

® Driva en utokning av lagskyddet for personal som utsitts for hot och vald
i arbetet till exempel ett forbud mot ensamarbete.
®  Varje medlem som rakar ut for hot eller vald ska fa sarskild stod, hjalp och

ersattning som star i proportion till den skada man dsamkats.

e Fortsitta att driva kampanjer om olika fragor som paverkar medlemmar-
nas arbetsmiljo sdsom nolltolerans mot hot och vald, bibehallna villkor i
samband med privatisering och upphandling med mera.
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