Gemensamma avtalskommentarer till
Avtal mellan Tech Alliance,
Unionen/Sveriges Ingenjorer

1 april 2025 — 31 mars 2027



Gemensamma avtalskommentarer till

Avtal mellan
Tech Alliance,
Unionen/Sveriges Ingenjorer

1april 2025 — 31 mars 2027

| ldre avtalstexter forekommer organisationernas tidigare namn och férkortningar

Sveriges Verkstadsforening (VF) = Teknikarbetsgivarna
Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF) = Svenskt Naringsliv
Svenska Industritjanstemannaférbundet (SIF) = Sif = Unionen
Sveriges Arbetsledareférbund (SALF) = Ledarna

Sveriges Civilingenjorsforbund (CF) = Sveriges Ingenjorer



Forord

I denna skrift kommenterar Tech Alliance, Unionen och Sveriges Ingenjorer
gemensamt avtalsbestimmelserna i kollektivavtalet.

Vi hoppas att de nya gemensamma kommentarerna ska underlitta for de lokala
parterna att tolka och tillimpa reglerna i kollektivavtalet.

Stockholm 2026

Marcus Dahlsten

Karin Bolling-Ferrel Marin Wastfelt Camilla Frankelius
Tech Alliance Unionen Sveriges Ingenjorer



Innehall
Forord

Forteckning over vissa 6verenskommelser som inte tagits med i denna
avtalskommentar

Avtal om allménna anstéllningsvillkor
mellan Tech Alliance och Unionen samt Sveriges Ingenjorer

1  Avtalets omfattning
Avtalet omfattar alla tjansteman

2 Anstillning
Skriftliga anstéllningsavtal
Anstdllningsformer
2:2 Provanstillning
Provanstillning
Visstidsanstéllning
Anmirkningen om missbruk for foretag dér tjanstemannaklubb
saknas
Lokal 6verenskommelse
Anstillningstiden m.m.
Avslutande av korta visstidsanstéllningar genom underrittelse
Sérskilt om uppsigning av visstidsanstallningar
Betydelsen av att visstidsanstéllningsreglerna i kollektivavtalet helt
ersitter reglerna om visstidsanstallning i LAS
“Felaktiga visstidsanstdllningar”
Lokal 6verenskommelse saknas
Skriftligt anstillningsavtal saknas
Forhandlingar och tvister om att visstidsanstéllning och
provanstéllning giller tillsvidare
Skilen for visstidsanstéllning
Besked om att visstidsanstédllningen upphor
Foretradesratt
Syftet med avtal om deltidspensionering
Ansokan
Beaktansvird storning
Anpassningsatgarder
Anpassningsétgdrder i form av nyanstéllningar
Delat ansvar

3  Lojalitet
3:1 Omsesidig lojalitet och fértroende
Allmiént
Arbetsgivarens lojalitetsplikt
Arbetstagarens lojalitetsplikt

12

13
13

13
13

16
16
17
17
18
20

21
22
23
24
24

25
26
26
26

27
27
28
28
31
32
33
34
35
35

38
38
38
38
39



Kritikratt

Sociala medier

3:2 Tystnadsplikt

3:3 Konkurrensforbud och bisysslor
Bisysslor

3:4 Fortroendeuppdrag

Semester

Forlaggning av huvudsemestern

Forlaggning av annan semesterledighet

Besked om semesterforlaggning

Betald och obetald semester

Berikning av betalda och obetalda semesterdagar
Skyldighet att lagga ut semester

Semester under uppséagningstid

Semesterlonegrundande franvaro

Semesterar och intjanandear

4:1 Foraldraledighet i samband med huvudsemester
Ansokan om forildraledighet under perioden juni-augusti
4:2 Lon under semester

Semesterlon

Berakning och utbetalning av semestertilligg
Semestertillagg for vissa ersattningar

Berdkning av semesterlon pa rorliga [onedelar

Berikning av semestertillagg vid semesterlénegrundande frénvaro
Tjansteman med firre dn 25 betalda semesterdagar

4:3 Avdrag vid obetald semester

4:4 Andrad sysselsittningsgrad

4:5 Semester for nyanstéllda m.fl.

4:6 Semester for nyanstéllda m.fl. ndr intjinandear och semesterar
sammanfaller

4.7 Utldggning av semester for intermittent deltidsanstalld
Antal betalda semesterdagar

Utldggning av semesterdagar

Byte av sysselsdttningsgrad

Semesterlon

Semesterersattning

Avdrag vid obetald semester

4:8 Sparad semester

4:9 Outtagen semester och semesterersittning
Semesterlon nér semester inte kunnat ldggas ut

Sjuklén m.m.

Allmént om sjuklén

Raitt till sjuklon

Sjukpenning istillet for sjuklon
Sjukléneperiod och sjukperiod

39

40
41
43
44

45
45
46
46
46
46
47
48
48
50
50
50
51
52
52
52
52
53
54
54
55
60

61
62
62
63
63
63
64
64
64
65
66

67
67
67
67
67



Sjukperiodens lingd vid reskostnadsersittning 68

Aterinsjuknande 68
Sjukperiodens avslutande 69
Aterinsjuknandedag 69
Rapporteringsskyldighet till Férsakringskassan 70
5:1 Rétten till sjuklon, sjukanmalan till arbetsgivare och
torsdkringskassa 70
Sjukanmilan 71
Skriftlig forsdkran 72
Oriktiga uppgifter frdn den anstéllde 72
Sjukdomsorsak 72
Lékarintyg 73
Tystnadsplikt 73
5:3 Sjuklonetidens lingd 74
5:4 Sjuklonens storlek 75
Ersittning under sjukloneperiod (dag 1-14) 76
Berdkning av sjuklon 77
Hog sjukfranvaro, - Punkt 5.4.1 Anmérkning 2 81
Sérskilt om rorliga l6nedelar vid berdkning av sjukavdrag 83
Sjukdom under semester 83
Sjukdom vid semester utomlands 84
Kompensationsledighet eller betald ledighet vid sjukdom 84
Sjukdom vid tjanstledighet, fackligt arbete m.m. 84
Sjukdom vid studieledighet om hogst en vecka 85
Sjukdom och vard av barn 85
Sjukdom fran och med den 15:e kalenderdagen 86
5:5 Vissa samordningsregler 86
5:6 Inskridnkningar i rétten till sjuklon 86
5:7 Ovriga bestimmelser 88
Forildralon 90
6:1 Forutsattningar for foraldralon 90
6:2 Foréldralonens storlek 90
6:3 Undantag 91
6:4 Foréldralon for del av manad 91
6:5 Ledighet med tillfallig fordldrapenning 92
Overtidskompensation 94
Sérskild overtidskompensation for deltidsanstéllda 94
7:1 Rétten till sarskild 6vertidskompensation 94
Sérskild overtidskompensation for deltidsanstéllda 95
Anmairkning géllande individuell 6verenskommelse om
overtidsavlosen 95
Okontrollerbar arbetstid och frihet i arbetstidens forlaggning

som skal for 6verenskommelser 96
Undantag fran arbetstidsavtalets bestimmelser 98

Underrittelse till tjanstemannaklubb 101



10

11

12

13

7:2 Forutsittningar for sarskild 6vertidskompensation

Vad som utgor ersittningsgillt 6vertidsarbete

Overtidsarbete som inte foljer direkt efter ordinarie arbetstid
7:3 Overtidskompensationens storlek

Former for 6vertidskompensation och berikning av denna

Restidserséttning

8:1 Ratten till restidsersdttning

Ersdttningsreglerna giller endast resor inom Sverige
Ratt till restidserséttning

8:2 Forutsittningar for restidsersattning

Lon for del av 1oneperiod

Begreppen ménadslon, dagslon och timlon

10:1 Ménadslén

Allmént om rorlig 16n

Rorliga lonedelar vid berdkning av sjukloneavdrag m.m.

Permission, tjanstledighet, annan ledighet
11:1 Permission
11:2 Tjanstledighet

Uppsdgning

12:1 Uppsdgning fran tjinstemannens sida
Beridkningsalternativ

Turordning vid driftsinskrankning och éteranstallning
Lokal tjanstemannapart (PTK-L)

Uppsdgningstid vid uppségning fran arbetsgivarens sida
Forlangd uppsagningstid i vissa fall

12:3 Ovriga bestimmelser vid uppsigning

Individuell 6verenskommelse om annan uppsdgningstid an i
kollektivavtalet

Regler vid uppnédd pensionsélder

Uppsdgning av tjinsteman som uppnétt sin ordinarie
pensionsalder i ITP-planen

Avslut av anstéillning nér tjinstemannen uppnar 69 ars alder
Tjanstgoringsbetyg

Semester under uppsagningstid

Forhandlingsordning

Allmént om foérhandlingsordningen och reglerna for
forhandlingsgangen

Andra avtal med férhandlingsregler i rétts- och intressetvister
Medbestammandelagen och férhallandet till
férhandlingsordningen

MBL-férhandlingar

101
101
102
103
104

106
106
106
107
108

109

110
110
110
110

112
112
112

114
114
116
118
119
120
121
122

122
123

123
124
127
128

129

129
130

130
131



13:1 Samforstand till undvikande av tvist 132

Protokollsanteckning 132
Syftet med forhandlingsordningen och innebérden av
forhandlingsskyldigheten 132
Forhandlingsordningens tillimpningsomréade 133
13:2 Fredsplikt 137
13:3 Forhandlingsskyldighet 137
Det sakliga omradet rittstvister och intressetvister 138
Tvister rorande anstallningsvillkor eller forhallandet i 6vrigt

mellan parterna 139
Konsekvenser av att inte folja forhandlingsordningen 140
Enskild tjanstemans mojlighet att avsta fran

foérhandlingsordningen 140
Arbetsgivaren maste pakalla férhandling enligt

forhandlingsordningen i tvist rorande enskild tjansteman 141
13:4 Forhandlingar pé lokal och central niva 141
Lokala och centrala forhandlingar 141
Lokala parter 142
Lokal tjanstemannapart pé foretag med flera arbetsplatser 142
Foretradare for lokal part 143
13:5 Betalningstvister och tvister om arbetsskyldighet 144
13:6 Begdran om lokal férhandling 145
Tidsfristerna for begaran av lokal forhandling 145
Hur de lokala parterna pakallar férhandling 146
Konsekvenser av att férhandlingsframstéllan gors for sent 146
Tidsfristerna vid tvister rorande brott mot anstéllningsskyddslagen 147
Ostridiga 16nefordringar 147
13:7 Begdran om central forhandling 148
13:8 Tiden inom vilken en lokal eller central férhandling ska

péaborjas 149
13:9 Forhandlingsprotokoll 149
13:10 Hur forhandlingar avslutas 149
13:11 Réttsverkan av pagaende forhandlingar och av forlust av
forhandlingsratt 150
13:12 Vdckande av talan 151
13:13 Ovrigt 151
13:14 Giltighetstid 151

14 Giltighetstid 152



Arbetstidsavtal for tjinstemén

1

Avtalets omfattning

Avtalets omfattning

Minderériga

Vissa definitioner i avtalet

Tjansteman i foretagsledande stéllning

Tjanstemén med arbetstider som arbetsgivaren inte kan
kontrollera

Overenskommelse om undantag for tjinstemin utan ritt till
sarskild overtidskompensation

Arbetstidsvolymen for tjansteman undantagna fran
bestdimmelserna i punkt 2-4

Overenskommelse om undantag for tjanstemin med sirskild
fortroendestdllning i arbetstidshanseende

Arbetstid

Den s.k. 48-timmarsregeln

Arbetstiden vid heltidsanstallning

Hur den lediga dagen ska forlaggas

Vilka tjanstemén far en ledig dag?

Férhandling och underrittelse

Nationaldagen

Ordinarie arbetstidens forldggning

Utgangspunkter for arbetstidens forliggning
Overenskommelse mellan arbetsgivaren och tjinstemannen
Om &verenskommelse inte tréffas

Raster, pauser, veckovila och nattvila

Dygnsvila

Utgéngspunkter

Huvudregeln - 11 timmars sammanhéingande vila per
24-timmarsperiod

Avvikelse fran huvudregeln

Berikning av den kompenserande viloperiodens lingd vid
avvikelse

Utldggning av den motsvarande viloperioden enligt
“alternativregel 17

Utldggning av den motsvarande viloperioden enligt
“alternativregel 2”

Overforande av tid till tidbank enligt “alternativregel 3”
Ersattning vid viloperiod som laggs ut under arbetstid
Sérskilt angaende hantering av restid

Overtid

Skyldighet att arbeta overtid
Definition av 6vertid
Utrymme for allmén &vertid

153

153
154
154
155
156

156

157

157

158

159
159
160
162
162
163
163
167
167
167
168
168
171
171

172
173

174

174

176
177
178
178

179
179
180
181



Avrikning

Overenskommelse om annat utrymme for dvertid
Extra overtid

Overtid for s.k. nodfallsarbete

4  Anteckning av 6vertid
Anteckning av 6vertid

5 Forhandlingsordning
Arbetstidsndmnd och férhandlingsordning

6  Giltighetstid

Avtal om samverkan pa foretag dir det saknas lokal facklig
representation

Skiftarbetstid
Forskjuten arbetstid och beredskapstjanst
Kompetensutvecklingsavtal

Avtal angaende ritten till arbetstagares uppfinningar mellan
Svenskt Naringsliv och PTK

Avtal om anvindning av konkurrensklausuler i
anstillningsavtal mellan Svenskt Naringsliv och PTK

Bilaga 1 till avtalet om anvéndning av
konkurrensklausuler i anstdllningsavtal

Utvecklingsavtalet mellan Teknikforetagen,
Unionen, Sveriges Ingenjorer samt IF Metall och Ledarna

Avtal om l6neprinciper

Avtal om l6ner och 16nebildning Tech Alliance/Unionen
Loneavtal Tech Alliance/Sveriges Ingenjorer

Avtal om ersittning vid tjinsteresor

Sokordsregister

10

182
183
184
184

185
185

186
187

187

188
192
194

205

206

216

238

240
258
259
264
268

273



11



Forteckning 6ver vissa 6verenskommelser som inte
tagits med i denna avtalskommentar

Pension och gruppliv

Uppgorelsen mellan SAF och PTK om ITP av den 30 september 1976 med
prolongering 29 november 1985. Samma giller betriffande avtalet om tjénste-
grupplivforsikring av den 19 februari 1976 mellan SAF och PTK.

Trygghetsforsdkring
Avtalet mellan SAF, LO och PTK om AMF-forsakringarna 1 januari 1979 med
senare vidtagna dndringar.

Social trygghet vid utlandstjéinstgoring
Overenskommelsen mellan SAF och PTK av den 24 juni 1985 om “Avtal om
social trygghet for tjanstemén vid utlandstjanstgoring”

Utvecklingsavtalet
Utvecklingsavtalet mellan SAF, LO och PTK av den 15 april 1982 sdsom detta
antagits av VE

Omstéllning
Omstillning géller enligt kap 2 Huvudavtal om trygghet, omstéllning och
anstallningsskydd.

Praktikanstdéllning
Overenskommelse om praktikanstillningar mellan Teknikarbetsgivarna och
Unionen samt Sveriges Ingenjorer.

Huvudavtalet

Huvudavtal om trygghet, omstéllning och anstallningsskydd av den 22 juni
2022 mellan Svenskt Naringsliv och Forhandlings- och samverkansradet PTK
géller mellan Tech Alliance och tjanstemannaorganisationerna.

Lénestatistik
Avtal om lonestatistik mellan Unionen och Tech Alliance.
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1 Avtalets omfattning

Avtal om allménna anstéallningsvillkor

mellan Tech Alliance och Unionen samt Sveriges Ingenjorer

1 Avtalets omfattning

111 Tilldmpningsomréde
Avtalet giller for tjanstemdn, som ar anstéllda vid foretag anslutna till
Tech Alliance.

Kollektivavtalet géller vid samtliga foretag som &r anslutna till Tech Alliance.
Avtalet blir gillande genom foretagets intrdde i foreningen Tech Alliance.

Avtalet omfattar alla tjanstemdn

Kollektivavtalet omfattar alla tjinstemén som &r anstillda vid Tech Alliances
medlemsforetag. Undantag giller dock for tjanstemén som intar foretagsle-
dande stéllning, se 1:2.

Arbetsgivaren foljer typiskt sett avtalets bestimmelser &ven gentemot oorgani-
serade tjanstemin eller tjinstemdn som &r med i annan organisation dn nagot
av de forbund som har tréffat avtalet, det vill sdga dven for sa kallade utanfor-
staende tjianstemdn. Arbetsgivare ska ange i anstédllningsavtalet att de allménna
anstallningsvillkoren regleras av "vid varje tidpunkt géllande kollektivavtal mel-
lan Tech Alliance och Unionen/Sveriges Ingenjérer”. Om féretag har ett internt
regelverk (tjanstereglemente), bor foretaget ocksa i regelverket ange att vid varje
tidpunkt gillande kollektivavtal tillimpas vid foretaget.

1:2 Féretagsledare m.m.
Avtalet galler inte for arbetstagare som intar foretagsledande stéllning.

Regleringen innebdr att tjanstemédn som med hinsyn till arbetsuppgifter och
anstdllningsvillkor har foretagsledande eller dirmed jamforlig stillning &r
undantagna fran avtalets tillimpning. Skilet 4r att de har en utpréglad arbetsgi-
varfunktion och en sérskild fortroendestéllning i férhallande till arbetsgivaren.

I storre foretag ar verkstéllande direktoren och VD:s stillforetradare samt dven
tjansteman med ansvar fOr en storre gren av foretagets verksamhet, undantagna
fran avtalets tillimpning. I medelstora och i mindre foretag ar det i princip
endast verkstillande direktoren och VD:s stéllforetradare som undantas.
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1 Avtalets omfattning

De kategorier av tjanstemén som &r undantagna dr ocksa undantagna fran
punkterna 2-4 i arbetstidsavtalet, fran 6verenskommelsen om erséttning for
torskjuten arbetstid och beredskapstjanst och fran éverenskommelsen om kon-
kurrensklausuler. Motsvarande undantag for de hogsta tjanstemannen finns i
avtalen om ITP och grupplivtérsikring (TGL).

Diéremot omfattas samtliga tjansteman, det vill sdga dven de som inte omfattas
av avtalet om allméanna villkor, av férhandlingsordningen och av uppfinnarav-
talet. Uppfinnaravtalet 4r en avtalsreglering med avvikelser fran lagstiftning
som omfattar samtliga tjanstemadn i allméan eller enskild tjanst.

For de tjanstemén som ar undantagna frén avtalet om allméanna villkor regleras
anstéllningsvillkoren direkt mellan foretaget och den enskilde tjanstemannen.

1:3 Tjadnsteman som kvarstdr i tjdnst eller anstdllts efter att ha
uppndtt ordinarie pensionsélder

Avtalet giller for tjansteman som kvarstar i tjanst vid foretaget eller som
anstillts vid foretaget efter det att han uppnatt den for honom géllande
ordinarie pensionsaldern enligt ITP-planen.

Arbetsgivare och tjinsteman som omfattas av detta avsnitt kan 6verens-
komma att dven andra villkor ska regleras pa annat sétt 4n vad som fore-
skrivs i detta avtal.

For tjansteman som omfattas av punkten 1:3 dr grundregeln att kollektivavtalet
giller med undantag for bestimmelserna i punkten 12:3:2.

Bestammelsen i punkten 1:3 giller tva kategorier av dldre tjansteméan

- tjdnsteman som star kvar i tjdnst efter att ha uppnatt sin ordinarie pensions-
alder enligt ITP-planen. Notera att "ordinarie pensionsalder” kan vara olika
och fordndras over tid beroende pa om tjdnstemannen tillhor ITP1 eller
ITP2. Darfor bor arbetsgivaren vid tillimpningen av dessa bestimmelser
alltid undersoka vilken pensionsalder det dr som giller f6r berord tjanste-
man

- tjdnsteman som anstillts vid foretaget efter att ha uppnatt den ordinarie
pensionsaldern enligt ITP-planen.

Nir foretaget anstéller tjdnsteman som har uppnitt ordinarie pensionsélder
enligt ITP-planen blir det i praktiken ofta fraga om en anstéllning for viss tid.
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1 Avtalets omfattning

I sadant fall géller inte ndgon uppsdgningstid, utan anstillningen upphor i
normalfallet utan uppsédgning vid 6verenskommen tidpunkt.

Mer information om vad som giller vid avslut av anstillning for tjansteman
som uppnatt pensionséalder finns under 12:3:2 och 12:3:3.

Andra villkor kan éverenskommas
Bestammelsen ger mojlighet f6r arbetsgivaren och tjinstemannen att komma
Gverens om att dven reglera andra villkor i avtalet pa annat sétt dn avtalet stadgar.

1:4 Tjdnsteresor till utlandet
Nér en tjansteman ska gora en tjdnsteresa utomlands ska villkoren under
utlandsvistelsen bestimmas. Det bor som regel ske fore resan.

Vid utlandstjanstgoring galler "Avtal om social trygghet for tjanstemén vid
utlandstjanstgoring” for de tjanstemén som anges i ndmnda avtal.

Kollektivavtalet géller normalt inte vid arbete utomlands forutom vad avser
avtalsforsdkringar.

Vid utlandstjanstgoring giller i enlighet med denna reglering att anstillnings-
villkoren regleras antingen genom 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
tjanstemannen eller genom ett av foretaget faststéllt utlandsresereglemente eller
liknande. Avsikten ér att anstallningsvillkoren ska kunna anpassas med hénsyn
till utlandstjansten. Ett sddant sarskilt utlandsreglemente eller saidan Gverens-
kommelse mellan arbetsgivaren och tjanstemannen bor som regel komma till
stand fore tjdnsteresan sa att det klargors vilka regler som giller. Pa s vis kan
onddiga tvister om villkor undvikas.

Villkoren vid korttidsuppdrag kan ofta helt eller delvis regleras enhetligt i ett
utlandsresereglemente. Fragan om anstéllningsvillkor behéver da normalt inte
behandlas infor varje sérskild resa. I vissa fall kan det dock bli nodvandigt att
gora avvikelse fran resereglementet.

Det ér naturligtvis &ven majligt att genom lokal 6verenskommelse helt eller del-
vis reglera villkoren.

Vid langre tids tjanstgoring utomlands ér det som regel nédvéandigt att en sar-
skild 6verenskommelse triffas om utlandsvillkoren for det aktuella uppdraget.
Olika regler tillimpas av foretagen beroende av bland annat utlandsvistelsens
lingd. Anledningen &r bland annat att olika regler giller i skattehdnseende, den
sd kallade sexménadersregeln och ettarsregeln.

15



2 Anstallning

2 Anstallning

I anstdllningsskyddslagen (LAS) finns regler om anstéllningens ingadende och
upphérande, visstidsanstillning, turordning m.m.

Bestammelserna i punkten 2 ersétter helt LAS regler om provanstéllning och
visstidsanstéllning, bl.a. att en visstidsanstéllning automatiskt kan 6verga till
en tillsvidareanstdllning. Dessa LAS-regler giller saledes inte for foretag inom
Tech Alliance.

21 Anstdllningsformer
Pa avtalsomradet kan f6ljande anstéllningsformer tillimpas:

- Tillsvidareanstallning,
- Provanstéllning eller
- Visstidsanstillning.

Anstéllning giller tills vidare om inte dverenskommelse traffats om prov-
eller visstidsanstdllning.

Avtalets bestimmelser om provanstéllning eller anstéllning pa viss tid
ersitter helt anstallningsskyddslagens regler om provanstillning och tids-
begrinsade anstallningar.

Vid anstéllning av tjansteman ska arbetsgivaren underratta lokal tjanste-
mannapart om sddan finns pa arbetsplatsen.

Anmdrkning

Vid tillimpning av detta moment avses med lokal tjanstemannapart,
tjanstemannaklubb eller annan lokal facklig foretrddare med anstall-
ning i foretaget, s.k. kontaktombud.

Skriftliga anstdllningsavtal

Ett anstillningsavtal kan tréffas skriftligen, muntligen eller komma till stand
genom en tyst reglering (konkludent), det vill sdga utan att ndgonting dr sagt
eller skrivet. Det sistndmnda innebdr att ett anstillningsférhallande kan uppsta
genom att tjanstemannen utfor arbete for arbetsgivarens rakning under sadana
forhallanden som kdnnetecknar en anstillning.
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2 Anstallning

En mycket stark rekommendation for bade foretag och tjanstemannen ar att
alltid se till att anstéllningsavtal upprittas skriftligen for att undvika tvister i
efterhand om vad man faktiskt dr 6verens om. Som vi aterkommer till ska en
visstidsanstéllning enligt kollektivavtalet ske skriftligen utom vad giller vissa
typer av korta visstidsanstéllningar.

Anstdllningsformer

Det finns tre anstéllningsformer i kollektivavtalet. Dessa anstillningsformer
ar tillsvidareanstillning, provanstéllning och visstidsanstdllning. En narmare
beskrivning av provanstillning och visstidsanstéillning finns under punkterna
2:2 respektive 2:3 nedan.

Tillsvidareanstéllning &r huvudformen av de tre anstdllningsformerna. Om
ingenting dr sagt eller skrivet om att det dr en visstidsanstdllning eller provan-
stallning 4r anstdllningen en tillsvidareanstéillning. Det dr normalt den part i
anstillningsavtalet som péstar att anstdllningen 4r en visstidsanstéllning eller
provanstillning som ska bevisa att sa ar fallet.

Visstidsanstallning 4r ett komplement till huvudanstallningsformen och bygger
pa tanken att anstéllning pa viss tid kan anvindas nér det finns behov. I grun-
den anvénds visstidsanstéllningar nér det finns ett anstallningsbehov som kan
bedomas vara begransat i tiden eller behovet framstar som osakert eller anstall-
ningstiden av annat skl bor begransas. Arbetsgivaren kan dven anvénda sig av
provanstéllning om det finns ett prévobehov av tjanstemannen. Avsikten med
en provanstillning ér att den ska 6vergd i en tillsvidareanstallning.

2:2 Provanstdllning
Provanstillning pa avtalsomradet sker enbart enligt detta avtal.

Avtal far traffas om provanstillning, om provotiden dr hogst sex ménader.
Provanstallning far tillimpas nar syftet ar att anstallningen efter prévotiden
ska overga till en tillsvidareanstéllning.

Har tjanstemannen varit franvarande under prévoperioden, kan anstall-
ningen efter 6verenskommelse forlangas med tid som motsvarar franva-
rotiden.

Vill inte arbetsgivaren eller tjanstemannen att anstillningen ska fortsitta
efter det att provotiden har 16pt ut, ska besked om detta ldimnas till mot-
parten senast vid provotidens utgang. Gors inte detta, Gvergar provanstall-
ningen i en tillsvidareanstallning.
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En provanstéllning far avbrytas dven fore provotidens utgang.

En arbetsgivare som avser att ge en tjansteman besked om att en provan-
stallning ska avbrytas i fortid eller avslutas utan att 6verga i en tillsvidarean-
stallning ska underritta tjanstemannen om detta minst tva veckor i forvag.

Provanstallning

Provanstillning kan anvindas nér arbetsgivaren anser att det finns ett prévobe-
hov av tjanstemannen. Arbetsgivaren behover inte ange skilen till att den vill
prova tjianstemannen. Skilen till varfor arbetsgivaren vill prova tjinstemannen
kan heller inte ifragasittas. Syftet med provanstillning &r att anstéallningen ska
overgé till en tillsvidareanstallning.

Provanstallning ska ske skriftligen och prévotiden dr sex manader eller kortare.
Om tjanstemannen varit franvarande under ldngre perioder under provanstall-
ningen, exempelvis vid sjukdom eller foraldraledighet, kan provanstillningen
forlangas i motsvarande mén.

Om arbetsgivaren eller tjanstemannen inte vill att anstédllningen ska fortsétta
efter provotiden, ska denne limna besked om detta till motparten. Ett sddant
besked maste lamnas fore provotidens utgang. Om det inte sker 6vergar prov-
anstdllningen automatiskt till en tillsvidareanstéllning och da kravs sakliga skal
for uppséagning eller grund for avskedande om arbetsgivaren vill att anstéll-
ningen ska upphora.

Det finns en mojlighet for bade arbetsgivaren och tjanstemannen att avbryta
provanstéllningen i fortid.

Om arbetsgivaren avser att avbryta provanstillningen i forvag eller inte vill
att provanstéllningen ska 6vergé i en tillsvidareanstillning, ska arbetsgivaren
underritta tjanstemannen om detta minst tva veckor i forvag. Arbetsgivarens
underrittelseskyldighet dr en s& kallad ordningsforeskrift. Om arbetsgivaren
missar att underritta tjanstemannen inom angiven tidsfrist, innebdr inte detta
att anstallningen per automatik 6vergar till en tillsvidareanstéillning. Arbets-
givaren har fortfarande majlighet att avsluta provanstillningen énda fram till
dess att provotiden loper ut, vilket i praktiken ar den sista anstillningsdagen.
Diéremot kan underlételsen att underrétta i rétt tid utgora ett brott mot kollek-
tivavtalet.

Aven om det inte foreligger ett formellt krav pa att underrittelsen eller beskedet
ska vara skriftligt, rekommenderas detta eftersom det r arbetsgivaren som har

att visa att underrittelse eller besked har limnats.
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Avtalets regler om provanstéllning ersitter reglerna i anstillningsskyddslagen.
Det ar darfor viktigt att inte anvédnda sig av eller kombinera lagens regler med
reglerna kring provanstéllning som finns i avtalet.

Utover provanstéllning kan arbetsgivaren anvéinda sig av visstidsanstéllning, se
nedan.

2:3 Anstadllning for viss tid
Visstidsanstdllning pa avtalsomradet sker enbart enligt detta avtal

Anstéllning pa viss tid ska ske skriftligen.

Anmdrkning
Orsakerna att anvanda visstidsanstillning kan vara av manga olika slag.
Exempel kan vara vikariat eller ett tidsbegransat projekt.

Anstéllning pa viss tid, kortare 4n en manad, av skolungdom, stude-
rande eller tjansteman som uppnatt den for honom gillande ordinarie
pensionséldern enligt ITP-planen kan ske muntligen.

Arbetsgivare och tjansteman kan triffa avtal om visstidsanstédllning om
minst en manad och hogst 24 manaders anstéllningstid under en trearspe-
riod. Avseende skolungdom, studerande, tjansteman som uppnatt den for
honom gillande ordinarie pensionsaldern enligt ITP-planen och tjénste-
man som anstalls vid foretaget efter det att han uppnatt den pensionsalder
som tillimpas vid detta, far avtal traffas om dven kortare visstidsanstillning
an en manad.

Fram till den tidpunkt tjanstemannen har en sammanlagd anstéllningstid
om sex manader vid foretaget kan tjanstemannen respektive arbetsgivaren
avsluta en visstidsanstéllning genom att skriftligen underrétta motparten.
Anstdllningen upphdr en manad efter den skriftliga underrattelsen. Efter
sex manaders sammanlagd anstillningstid géller en visstidsanstéllning den
avtalade tiden om inte arbetsgivaren och tjanstemannen sérskilt Gverens-
kommit att anstallningen kan avslutas i fortid. I de fall en visstidsanstall-
ning kan sdgas upp i fortid kan parterna inte komma Gverens om kortare
uppsédgningstid dn vad som framgar av bestimmelserna i punkt 12 i detta
avtal.
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Med stod av lokal 6verenskommelse kan arbetsgivare och tjansteman traffa
avtal om visstidsanstdllning som medfor att tjanstemannen kommer att
vara visstidsanstdlld under en lidngre tid 4n 24 manader under en trears-
period.

Saknas tjinstemannaklubb kan arbetsgivaren och tjanstemannen avtala om
sddan visstidsanstédllning utan stéd av 6verenskommelse med den fackliga
organisationen, som dock ska underrittas om varje sarskilt fall.

Anmdrkning

Om den fackliga organisationen anser att mojligheten att visstidsan-
stilla enligt sista stycket missbrukas dger den pakalla lokal respektive
central forhandling i drendet. Loses ej tvisten galler for det foretag som
tvisten géller i fortsdttningen samma regler som for foretag dér tjanste-
mannaklubb finns.

For Sveriges Ingenjorer avses med tjanstemannaklubb Sveriges Ingenjo-
rers lokalavdelning vid foretaget.

Visstidsanstdllning

Reglerna om visstidsanstallning ersatter helt reglerna i LAS om anstallning for
begransad tid, vilka idag aterfinns i 5 och 6 §§ LAS. Det innebar att alla viss-
tidsanstallningar sker enligt avtalets regler oavsett om anstallningen sker for att
16sa ett behov av arbetskraft vid arbetstopp, specifika arbetsuppgifter, franvaro-
situationer, préva en arbetstagares kvalifikationer eller annat.

En visstidsanstallning enligt kollektivavtalet ska inte ges annan beteckning dn
just visstidsanstéllning for att undvika sammanblandning med kollektivavtalets
regler om provanstillning eller LAS regler om tidsbegransade anstallningar.
Till exempel ska man inte beteckna en visstidsanstéllning som en provanstall-
ning eftersom syftet med en provanstéllning &r att den senare ska 6verga till en
tillsvidareanstéllning. Det bor dock betonas att en felaktig terminologi inte per
automatik innebir att en visstidsanstallning blir otillaten enligt kollektivavtalet.
Fragan om visstidsanstallningen ar korrekt enligt kollektivavtalet eller inte pro-
vas alltid utifran sakfragorna.

I en anmarkning har parterna klargjort att orsaken till visstidsanstéllningen inte
behover anges. Orsakerna till att en visstidsanstillning véljs kan vara manga.
Arbetsgivaren kan exempelvis ha behov av en vikarie eller maste anstélla ndgon
for ett sarskilt projekt. Det kan ocksé vara fraga om att prova den anstilldes
lamplighet eller ndgon annan orsak.
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For visstidsanstillningar enligt kollektivavtalet giller foljande. Overenskom-
melsen om visstidsanstdllning (anstédllningsavtalet) triffas mellan foretaget
och tjanstemannen. Den ska vara skriftlig med det undantag som framgar av
avtalstexten. Lokal tjinstemannapart ska, liksom vad giller for tillsvidarean-
stallningar, underrittas om visstidsanstéllningen.

I vissa fall kravs dessutom stod av lokal 6verenskommelse.

I foljande fall fordras inte lokal 6verenskommelse for att triffa avtal om viss-
tidsanstéllning.

- Visstidsanstillningen omfattar minst en manads och hogst 24 manaders
anstallningstid under en trearsperiod. Hirmed avses de tre senaste aren.

- Visstidsanstéllningen &r kortare dn en manad och tjinstemannen &r skol-
ungdom, studerande, tjansteman som uppnatt den fér honom gillande
ordinarie pensionsaldern enligt ITP-planen eller tjansteman som anstills
vid foretaget efter det att han uppnatt den pensionsalder som tillimpas vid
detta.

- Visstidsanstillningen sker i foretag dér tjanstemannaklubb saknas.

I foljande fall fordras lokal 6verenskommelse i foretag dar det finns tjanste-
mannaklubb, for att triffa avtal om visstidsanstéllning.

- Visstidsanstillningen medfor att tjinstemannen kommer att ha varit viss-
tidsanstilld under langre tid 4n sammanlagt 24 méanader under en trearspe-
riod. Som nyss sagts gors bedomningen i férhallande till den senaste treérs-
perioden.

- Visstidsanstillningen ar kortare d4n en ménad och tjanstemannen &r inte
studerande eller pensionir.

Anmdrkningen om missbruk for foretag ddr tjnstemannaklubb saknas
Enligt anmérkningen kan Unionen eller Sveriges Ingenjorer begira lokal och
central férhandling om man anser att foretaget missbrukar bestimmelsen i
sista stycket om Overenskommelse mellan foretaget och enskild tjansteman.
Om tvisten inte 16ses vid forhandlingarna ska foretaget i fortsattningen tillimpa
bestimmelsen pa samma sétt som i foretag dir tjinstemannaklubb finns.

Ett exempel pa missbruk bor anses vara att foretaget "for sidkerhets skull” har

arbetstagarna anstéllda pa korta visstidsanstillningar under sammanlagt langa
tider utan att det finns ndgot verksamhetsrelaterat skl fér detta. Overhuvud-
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taget tar missbruksfragan sikte pa skélen for anvindningen av visstidsanstall-
ningar. Férsummelse att underritta regionkontoret utgor inte i sig ndgot miss-
bruk av rdtten att anstdlla pa viss tid utan ar ett brott mot en ordningsforeskrift.
Det ir sjalvfallet viktigt att foretagen foljer foreskriften.

Om ett foretag vid upprepade tillfillen medvetet bryter mot foreskriften kan det
utgora ett missbruk.

Lokal 6verenskommelse

Visstidsanstallningsreglerna i kollektivavtalet bygger pa tanken att tidsbegran-
sad anstdllning ska kunna ske under s lang tid som behévs. En lokal 6verens-
kommelse om att en visstidsanstéllning far vara lingre 4n 24 manader under en
trearsperiod, dr en skriftlig 6verenskommelse mellan pa ena sidan foretaget och
pa andra sidan tjinstemannaklubben. Overenskommelsen ska dokumenteras
skriftligt i protokoll eller annan handling och vara underskriven. Bortsett fran
skriftlighetskravet finns inga regler om hur den lokala &verenskommelsen ska
utformas.

Ett exempel pa en lokal 6verenskommelse ar att foretaget och klubben é&r
Gverens om att tidsbegriansade anstdllningar (utan nagon begrinsning till 24
ménader under en tredrsperiod) far anvandas pa foretaget. Det innebér att viss-
tidsanstallningar generellt far anvindas. De lokala parterna kan ockséd komma
Gverens om att ett visst antal langre visstidsanstallningar far tréffas, till exempel
i samband med ett tidsbegréinsat projekt, eller att en viss andel av de anstéllda
vid foretaget far vara visstidsanstillda pa langre tid 4n 24 manader. Vid den typ
av lokala 6verenskommelser som nu exemplifierats behovs inte nagon sarskild
overenskommelse mellan foretaget och klubben for varje enskilt fall av visstids-
anstéllning.

En annan form av lokal 6verenskommelse dr att klubben genom paskrift pa
anstéllningsavtalet eller i protokoll godkédnner visstidsanstallningen. Det inne-
bér en lokal 6verenskommelse om att visstidsanstéllningen ska vara sa lang tid
som arbetsgivaren och tjinstemannen kommit 6verens om i anstéllningsavtalet.

For att undvika krangel 4r det parternas rekommendation att den lokala 6ver-
enskommelsen kommer till stand innan foretaget och tjanstemannen skriver pa
anstdllningsavtalet. Om en sddan lokal 6verenskommelse inte har tréffats fore
det att anstéllningsavtalet undertecknas ska foretaget gentemot tjanstemannen
klargora att anstédllningen inte dr definitiv, det vill sidga inte dr bindande for
foretaget, forrdn det finns en lokal 6verenskommelse om att visstidsanstall-
ningen kan vara langre tid 4n 24 manader under en trearsperiod. Ett sadant
klargorande kan goras genom en hénvisning till ett klart och tydligt regelverk
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om anstéllningsprocessen vid foretaget. Det ér sjalvfallet inte bra om tjénste-
mannen felaktigt tror att anstillningen 4r klar utan att sa ar fallet.

De centrala parterna dr 6verens om att tjainstemannaklubbarna ska medverka
till att traffa lokal 6verenskommelse om visstidsanstallning for langre tid dn
24 ménader under en tredrsperiod eller motsvarande forldngningar, om detta
behovs for att ersétta en eller flera franvarande ordinarie befattningshavare.

Om en tjdnsteman ar frdnvarande under 30 ménader, kan det vara lampligt att
anstilla en person for hela franvarotiden. Detsamma géller om forst en arbets-
tagare och dérefter en annan arbetstagare ar franvarande och behéver ersittas.
Denna samsyn mellan de centrala parterna vad giller behovet av ldngre viss-
tidsanstallningar galler dven lokala 6verenskommelser som traffas for konkreta
uppkomna fall da det finns verksamhetsrelaterade skal till visstidsanstéllningar.
Det giller till exempel visstidsanstallningar som sker i samband med sérskilda
projekt som till sin natur dr tidsbegrinsade men forviantas pagd en ldngre
tid an 24 manader. Detta kan gélla inférande av affirsledningssystem eller i
andra situationer dé foretagets alternativ dr att hyra in specialistkonsulter for
att genomfora arbetet. I dessa fall bor alltsé langre visstidsanstdllningar godtas
utan att svarigheter uppstar.

Anstdllningstiden m.m.

Som nyss redovisats krévs, ddr det finns tjanstemannaklubb, lokal éverens-
kommelse for det fall en eller flera visstidsanstéllningar av samma arbetstagare
under en tredrsperiod 6verstiger 24 méanader.

Om en visstidsanstallning som fran borjan omfattat kortare tid 4n 24 manader
behover forldngas kan detta ske direkt med tjanstemannen men om 24-mana-
dersgransen kommer att passeras behovs lokal 6verenskommelse.

Om en visstidsanstillning redan fran borjan krévt lokal 6verenskommelse, till
exempel for att den kommer att vara 30 manader och behdver forlangas, ska
forlangningen ha stod i den lokala 6verenskommelsen. Om det innebir att en
ny lokal 6verenskommelse behover triffas far bedomas fran fall till fall bero-
ende pa innehallet i den ursprungliga lokala 6verenskommelsen.

En lokal 6verenskommelse som skett genom att tjanstemannaklubben skrivit
pé anstéllningsavtalet innebdr, om inte nagonting annat uttryckligen fram-
gér, att klubben och foretaget dr 6verens om den anstéllningstid som anges i
anstillningsavtalet. I ett sadant fall forutsitter en forlingning utéver den
angivna anstéllningstiden att en ny lokal 6verenskommelse tréffas.
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Det forekommer édven att anstédllningsavtalet endast anger att tjanstemannen
ska vara anstilld under en annan arbetstagares bortovaro. Har tjanstemanna-
klubben skrivit pa ett sddant avtal behovs varken nytt anstillningsavtal eller
ny lokal éverenskommelse, om bortovaron blir lingre 4n vad som forst var
planerat och den visstidsanstallde saledes blir kvar langre. Det kan dock ofta vara
lampligt att i anstéllningsavtalet ange att anstdllningen varar under bortovaron,
dock langst till ett visst slutdatum. Man bor dven observera att den anstéllning
som det dr fraga om i sddant fall upphor om den bortavarande tjanstemannens
anstillning upphor, liksom nér den bortavarande tjanstemannen aterkommer,
aven om detta skulle ske tidigare dn vad som forst var planerat.

Om rekryteringsprocessen giller rekrytering till en tillsvidareanstillning,
men det finns behov av att prova tjanstemannens kvalifikationer och saledes
inleda anstallningen med en visstidsanstéllning, bor denna visstidsanstéllning
inte bestimmas till en ldngre period dn som behovs for att fa en god uppfatt-
ning om tjdnstemannens kvalifikationer. Det torde vara mycket ovanligt att det
finns reella behov att prova en tjanstemans kvalifikationer under lang tid var-
vid parterna anser att sex manader med en mojlig férlingning om ytterligare
sex manader bor vara utgangspunkten. Om en arbetsgivare konsekvent skulle
anvénda sig av visstidsanstallningar med ldngre provoperioder dn vad som kan
anses motiverat som ett led i alla sina rekryteringar s skulle detta kunna rora
sig om ett missbruk av avtalets visstidsregler.

Avslutande av korta visstidsanstdllningar genom underrdttelse
Visstidsanstdllningar som inte varat lingre 4n sex manader kan bringas att
upphora genom att arbetsgivaren eller tjainstemannen &verldmnar en skrift-
lig underrittelse till motparten. Anstillningen upphér en manad efter att den
skriftliga underréttelsen 6verlamnats till motparten. Denna forenklade uppség-
ningsméjlighet kan enbart anviandas for visstidsanstéllningar som inte pagatt
lingre 4n sex ménader. Det dr den sammanlagda anstéllningstiden som réknas.
Har en tjdnsteman varit anstdlld tidigare rdknas all anstallningstid. Den sam-
manlagda anstillningstiden far alltsa inte ha pagatt lingre dn sex manader om
mojligheten att bringa anstéllningen att upphora med skriftlig underrittelse ska
kunna anvéndas.

Sdrskilt om uppsdgning av visstidsanstéllningar

En visstidsanstdllning kan inte avbrytas genom uppsdgning, om det inte har
angetts i anstdllningsavtalet att den mojligheten finns. Det maste alltsa framga
av anstéllningsavtalet att visstidsanstéllningen kan sidgas upp under 16pande
anstallningstid, annars giller anstdllningen den tid som foretaget och tjdnste-
mannen har kommit 6verens om. Avseende en visstidsanstillning som inte har
varat ldngre dn sammanlagt sex ménader kan dock den nyss beskrivna mojlig-
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heten att siga upp anstéllningen genom en skriftlig underrittelse anvindas utan
att det sdrskilt angetts i anstdllningsavtalet.

Det finns olika sitt att i anstallningsavtalet ange att visstidsanstillningen kan
sdgas upp av endera part under anstillningstiden. Det basta ér att detta uttryck-
ligen anges, men en skrivning om att "anstéllningen galler tills vidare, dock
langst till och med” ett visst datum innebér ocksd att en émsesidig uppsag-
ningsritt foreligger.

Vid uppsigning av en visstidsanstéllning ska sedvanlig uppsdgningstid iakttas
enligt punkten 12, normalt en manad. Dock kan fall forekomma dar konse-
kvensen av tjanstemannens sammanlagda anstéllningstid innebdr en ldngre
uppsagningstid dn en méanad. For tjansteman som uppnatt den f6r honom gil-
lande ordinarie pensionsildern enligt ITP-planen &dr uppsiagningstiden aldrig
lingre &n tre méanader om inte lingre uppsagningstid avtalats i det enskilda
anstallningsavtalet.

En uppsdgning av en visstidsanstdllning maste liksom andra uppsiagningar
vara sakligt grundad. I viss man paverkas naturligtvis provningen av sakliga
skal av anstdllningstidens lingd eftersom AD:s réttspraxis kan sdgas vila pa att
anstéllningsskyddet ar starkare om man har varit anstilld en lingre tid. Aven
om visstidsanstdllningen skett for att foretaget ska ha mojlighet att prova tjans-
temannen krévs sakliga skal. I det fallet foreligger sakliga skél om foretaget kan
visa att tjdnstemannen inte dr lamplig for arbetet. Arbetsbrist ar naturligtvis
alltid sakliga skal.

Avskedande eller omedelbart frantradande fran en visstidsanstillning kan alltid
ske, det vill siga oberoende av anstillningsavtalets utformning, men det for-
utsdtter som i andra fall att den anstillde eller foretaget grovt asidosatt sina
aligganden enligt anstallningsavtalet.

Nir en visstidsanstillning sdgs upp giller sedvanliga regler om medbestam-
mandeférhandlingar om grunden dr arbetsbrist. Detsamma géller reglerna om

varsel och underrittelse enligt 30 § LAS om uppsigningsgrunden &r personliga
skal.

Betydelsen av att visstidsanstdllningsreglerna i kollektivavtalet helt
ersdtter reglerna om visstidsanstdllning i LAS

Avtalet anger att visstidsanstallning pé avtalsomradet helt ersitter reglerna om
visstidsanstdllningar i LAS.
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Detta innebir att LAS regler om tidsbegransade anstillningar inte ar tillimpli-
ga pé avtalsomradet, det vill siga hos foretag i Tech Alliance. Regler i LAS om
att en visstidsanstéllning i vissa fall automatiskt omvandlas till en tillsvidare-
anstillning géller, som namnts tidigare, inte heller. Principen om automatisk
omvandling ar dock tillimplig for provanstillning, mer om detta finns att ldsa
mer under punkten 2:2.

”Felaktiga visstidsanstdllningar”

Det ar mycket viktigt att vara klar 6ver att felaktig hantering av visstidsanstall-
ning inte i sig medfor att anstéllningen giller tills vidare. I det f6ljande redovisas
vissa typfall.

Lokal dverenskommelse saknas

Effekten av att foretaget och tjanstemannen kommit 6verens om visstidsanstall-
ning utan en lokal 6verenskommelse i ett sddant fall da detta kravs, blir att en
korrekt visstidsanstédllning inte har kommit till stand enligt kollektivavtalet.

Om foretaget har klargjort for tjanstemannen att visstidsanstallningen forutsét-
ter lokal 6verenskommelse och en sadan inte kan traffas blir resultatet, som nyss
berorts, att inget anstéllningsavtal anses slutet.

Om déremot foretaget och den enskilde tjanstemannen helt har forbisett viss-
tidsreglerna i kollektivavtalet och kommit 6verens om en visstidsanstéllning
pa forutsittningen att anstéllningen skett enligt LAS, 4r anstéllningen otillaten
enligt kollektivavtalet. Det innebdr inte att anstdllningen automatiskt galler tills
vidare utan att det ar fraga om en otillaten visstidsanstéllning. I ett sadant fall
kan den anstillde, inom en kort tidsfrist, naturligtvis forst efter att forhandlingar
i enlighet med férhandlingsordningens regler genomforts, begéra att domstol
torklarar att anstéllningen ska gilla tills vidare. Det kravs alltsd ett avgorande
i domstol for att en otillaten visstidsanstallning ska forklaras gilla tillsvidare.
Déremot uppstar automatiskt en anstillning tills vidare om den anstillde tillats
gé kvar efter att anstallningstiden 16pt ut utan att en ny tilliten visstidsanstall-
ning kommit till stand.

Aven i en situation dir anledningen till att lokal dverenskommelse saknas
hénger ihop med ett forbiseende, misstag eller missforstand ar visstidsanstall-
ningen otillaten och kan fa nyss angivna konsekvenser.

Skriftligt anstdllningsavtal saknas

En mycket viktig foérutsittning for visstidsanstallning enligt kollektivavtalet ar
att anstéllningsavtalet ska vara skriftligt.

26



2 Anstallning

Kravet pa skriftligt anstdllningsavtal dr inte ett formkrav, men det dr mycket
svart for foretaget att visa att det dr fraga om en visstidsanstdllning om det inte
finns ett skriftligt anstdllningsavtal. Om emellertid foretaget kan visa att det
som diskuterats och 6verenskommits mellan foretaget och tjanstemannen ar
en visstidsanstdllning, blir effekten att det &r en otillaten visstidsanstéllning
enligt kollektivavtalet, och som sagts giller en otillten visstidsanstallning inte
automatiskt tills vidare. En sadan situation kan exempelvis uppstd om foretaget
och tjanstemannaklubben tréffat lokal 6verenskommelse om en specifik viss-
tidsanstillning medan foretaget forsummat att triffa skriftligt avtal om visstids-
anstillningen med den enskilde tjinstemannen. Aven i det har fallet kan den
anstillde, inom en kort tidsfrist, naturligtvis forst efter att férhandlingar i enlig-
het med foérhandlingsordningens regler genomforts, begdra att domstol forkla-
rar att anstdllningen giller tills vidare. Det krdvs alltsa ett avgorande i domstol.

Det bor dock betonas att fragor om otillatna visstidsanstéllningar inte stdlls pa
sin spets annat 4n i sallsynta undantagsfall utan loses i lokala eller centrala for-
handlingar.

Forhandlingar och tvister om att visstidsanstdllning och provanstall-
ning gdller tillsvidare

Tvist om att anstillning ska gilla tillsvidare ska hanteras inom ramen f6r for-
handlingsordningen. Parterna ar ense om att lokal férhandling i sadan tvist
ska begdras senast en méanad fran den dag anstillningen upphorde. Parterna
ar Gverens om att en sadan situation i nu aktuellt avseende ska hanteras pa
samma vis som situationen att en anstalld inte givits besked om ogiltighetsta-
lan som avses i 8 § andra stycket eller 19 § i lagen om anstallningsskydd. Lokal
forhandling ska darfor enligt forhandlingsordningen 13:6 forsta stycket tredje
meningen begiras senast inom en ménad fran den dag anstéllningen upphorde.
Central férhandling ska enligt forhandlingsordningen 13:7 andra stycket begd-
ras senast inom tva veckor fran den dag den lokala forhandlingen avslutades.
Talan ska enligt férhandlingsordningen 13:12 forsta stycket vickas inom tvé
veckor fran den dag den centrala férhandlingen avslutades.

Skélen for visstidsanstallning
Som sagts tidigare ska och behover inte skélen for visstidsanstéllningen anges i
anstallningsavtalet.

Diremot finns det i foretag med tjanstemannaklubb naturligtvis anledning att
diskutera behovet och anvandningen av visstidsanstallningar.

Over tiden har kraven att vara “ritt” bemannade i varje givet produktionslige
blivit allt viktigare. For att 4stadkomma det arbetar man numera alltmera med
flexibilitet vad giller arbetstid, visstidsanstdllningar och bemanningspersonal,
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vilket &r viktiga verktyg for att klara konkurrenskraften. Det dr varken for fore-
taget eller for de anstéllda rimligt att arbeta med kortvariga tillsvidareanstall-
ningar och stindigt aterkommande varsel om arbetsbristuppsagningar.

Besked om att visstidsanstdllningen upphor

Aven om det inte foreligger nigon formell skyldighet for arbetsgivaren att
informera en visstidsanstélld som inte kommer att fa fortsatt anstéllning &r
Tech Alliance och Unionen/Sveriges Ingenjorer dock 6verens om att arbets-
givaren i sa god tid som mdjligt, i normalfallet senast 14 dagar, innan anstall-
ningen upphor ska informera den anstillde om detta. Det giller dven i de fall
visstidsanstéllningen varar under viss ordinarie arbetstagares franvaro.

2:4 Foretradesrdatt till och turordning vid dteranstdéllning
Foretradesratt till ateranstillning géller enligt lag med foljande kollektivav-
talsreglering. Foretradesratt till ateranstallning forutsatter att tjansteman-
nen varit anstélld hos arbetsgivaren mer an tolv manader under de senaste
tre aren. Foretradesritten galler till dess nio manader forflutit frin den dag
da anstillningen upphorde pa grund av arbetsbrist.

Vid ateranstillning av tjdnsteman/tjansteméan, som har blivit uppsagda pa
grund av arbetsbrist eller som inte har fatt en tidsbegrdnsad anstillning
fornyad, kan de lokala parterna, vid uppsagningstillfillet eller infér ateran-
stallning med avvikelse fran bestimmelserna i 25-27 §§ lagen om anstall-
ningsskydd, triffa 6verenskommelse om turordning vid ateranstéllning i
enlighet med vad som anges i 12:2.

Vid konflikt mellan bestdimmelserna i 25-27 §§ lagen om anstéllningsskydd
och kravet pa lokal 6verenskommelse i 2:2 kan féretradesrdtten inte goras
gillande, om konflikten beror p4 att arbetstagarparten inte vill tréffa sédan
6verenskommelse.

Foretrddesrdtt
Reglerna om foretradesritt i kollektivavtalet ersitter delvis men - till skillnad
fran visstidsanstéllningsbestimmelserna - inte helt LAS regler.

Avtalet har egna regler om villkoren for att foretradesritt ska gilla och om
foretriadesrittens varaktighet. En sdrskild regel finns ocksd om vad som gil-
ler vid konflikt mellan foretradesritten och kravet pa lokal 6verenskommelse
enligt 2:3 for visstidsanstéllningar som ska vara ldngre tid 4n 24 manader under
en tredrsperiod.
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I alla fragor om foretradesritt, som inte omfattas av reglerna i avtalet géller LAS
bestimmelser. Till exempel finns tvingande regler om berdkning av anstall-
ningstid i 3 § LAS.

Villkor for foretradesratt
Foretradesritten till ateranstillning forutsitter att tjinstemannen varit anstélld
hos arbetsgivaren mer &n tolv manader under de senaste tre aren.

Foretradesrdttens varaktighet
Enligt LAS giller foretradesritten fran det att tjinstemannen sagts upp pé
grund av arbetsbrist.

Foretaget ska lamna besked om att tjinstemannen har foretradesritt till ater-
anstdllning om uppsédgningen sker pa grund av arbetsbrist. Om det krévs att
tjanstemannen ska anmila intresse for foretradesritten ska det ocksd anges
i beskedet. I dessa fall kan foretradesritt inte goras géllande innan tjénste-
mannen har anmailt ansprak pé foretradesritt.

Om foretaget inte lamnar besked giller foretradesratt. Om det inte anges att
anmadlan dr en forutsittning galler foretrddesritten naturligtvis utan krav pa
anmadlan.

I de blanketter som Tech Alliance utarbetat dr angivet att tjainstemannens
anmailan 4r en forutsittning for foretriadesratt.

Foretradesratten géller enligt avtalet till dess nio ménader forflutit frin den dag
da anstallningen upphorde pa grund av arbetsbrist.

Sdrskilt om konflikt mellan féretrddesrdtten och kravet pé lokal éver-

enskommelse for visstidsanstdllning

Tredje stycket i 2:4 reglerar vad som giller om en arbetstagare med foretra-
desritt inte kan fi anstéllning enligt 2:3 pa grund av att tjinstemannaklubben
inte vill triffa lokal 6verenskommelse om visstidsanstéllning. Avtalet innebér
att tjdnstemannen da inte kan gora sin foretridesritt gillande for den aktu-
ella visstidsanstdllningen. Nagon anstillning kan alltsd i den situationen inte
komma till stand.

Det dr mycket viktigt att arbetsgivaren vid behov triffar lokal 6verenskommelse
innan anstéllningsavtalet skrivs pa for arbetstagare med foretradesritt eller att
foretaget ar mycket tydlig med att till exempel en forlangning av visstidsanstall-
ningen forutsitter lokal 6verenskommelse.
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Turordning vid féretrédesratt till dteranstdllning

De lokala parterna kan i enlighet med vad som anges i 12:2 antingen i samband
med uppsdgningarna eller ndr det senare eventuellt blir aktuellt med nyanstall-
ningar komma 6verens om i vilken turordning de arbetstagare som har foretra-
desritt till dteranstillning ska placeras. Kollektivavtalet ger saledes utrymme for
de lokala parterna att tréffa turordningséverenskommelser om féretriadesratten
till ateranstillning for redan uppsagda arbetstagare. I det hanseendet dr avtalets
regler annorlunda én reglerna i LAS. Den foretrddesritt en tjdnsteman tjénar in
enligt kollektivavtalet dr alltsa annorlunda 4n den som man tjénar in enligt LAS
pé det séttet att de lokala parterna dven efter uppsagningen och under hela fore-
tradesrittstiden kan tréffa turordningséverenskommelser om i vilken ordning
ateranstdllning eller i vissa fall férlangning av uppsdgningstider ska ske.

Det bor observeras att det inte anses tillatet att for framtiden helt avtala bort
foretradesritten for uppsagda arbetstagare.

Lokal overenskommelse om turordning triffas mellan foretaget och respektive
tjanstemannapart var for sig eller PTK-L. Om fragan fors till central férhand-
ling kan turordningséverenskommelsen naturligtvis traffas mellan parterna i
den centrala forhandlingen. I punkten 12 och i Omstéllningsavtalet regleras
parternas gemensamma instéllning att de lokala parterna ska tréffa turord-
ningséverenskommelse nir sa erfordras for att foretagets krav och behov i
bemanningshéinseende ska kunna tillgodoses.

2:5 Kollektivavtalad deltid i pensioneringssyfte

2:5:1 Deltid i pensioneringssyfte (Deltidspension)

Tjansteman som omfattas av intjinande till ITP 1 kan ansoka om ritt till
deltidspension fran och med den manad tjanstemannen fyller 63 ar. Tjans-
teman som omfattas av intjanande till ITP 2 kan anséka om ritt till deltids-
pension fran och med den manad tjanstemannen fyller 62 &r.

Om deltidspension beviljas ar anstdllningen fréan det att deltidspensionen
borjar gilla, en deltidstjanst med den sysselsattningsgrad som foljer av del-
tidspensionen. Vid beviljande av deltidspension ska arbetsgivaren for tjans-
teman som omfattas av ITP 2 dven fortsattningsvis anmala inkomst utifran
tjanstemannens tidigare sysselsittningsgrad.
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Foretradesritt till anstdllning med hogre sysselsattningsgrad enligt 25 a §
anstéllningsskyddslagen giller inte for tjainsteman som har deltidsanstall-
ning genom deltidspensionering enligt detta avtal.

Anmdrkning

Parterna dr Gverens om att avtalet ska anpassas till vid var tid gallande
forfattningsregler rérande pension, t.ex. skatteregler avseende uttag av
pensionsforsakring.

Syftet med avtal om deltidspensionering

Parternas utgangspunkt dr att tjdnsteménnen i framtiden kommer att vara
yrkesverksamma hogre upp i dldrarna én vad fallet ar idag. For manga kommer
det att medfora péfrestningar som gor det nddvandigt att arbeta nagot mindre
mot slutet av yrkeslivet genom att minska sysselsattningsgraden fran heltid till
deltid. Syftet med bestimmelserna om deltidspension &r att saledes ge méjlig-
het till ett ldngre yrkesliv och skapa férutsittningar for generationsvéxling.

Tanken med deltidspensionering ér séledes inte att skapa forutsattningar for
tjanstemannen att ata sig andra anstéllningar, forvarvsuppdrag eller forvérvs-
verksamhet vid sidan av den ordinarie anstillningen. Sddana motiv utgér alltsa
inte skal att bevilja deltidspension.

Av avtalets syfte foljer ocksd att en deltidspensionering inte kan innefatta forut-
sittningen att tjanstemannen efter deltidspensioneringen arbetar 6vertid pa ett
sitt som fyller upp tid sa att tjanstemannens verkliga normalarbetstid motsva-
rar en hogre sysselsittningsgrad 4n den angivna. Detta innebar sjalvfallet inget
hinder mot att tjainstemannen arbetar Gvertid i sadana situationer som han
skulle ha arbetat 6vertid om han inte hade varit deltidspensionerad.

Tjanstemannen kan givetvis ata sig uppdrag i ideella féreningar, bedriva hobby-
verksambhet eller ta anstéllningar av mindre omfattning. Det giller inte nigra
inskrankningar av tjanstemannens majligheter pa det har omradet utover vad
som allmént foljer av ett anstéllningsavtal, till exempel forbudet mot att bedriva
konkurrerande verksamhet och férbudet mot att ata sig uppdrag som ar olamp-
liga eller annars kan utgéra hinder mot fullgérandet av forpliktelserna enligt
anstallningsavtalet.

Parterna dr ocksa Gverens om att avtalet inte innebdr att arbetsgivaren for att

mdojliggora deltidspensionering maste 6vervéga losningar som med nédvéndig-
het innebar nyanstéllning av personal pa deltid eller inhyrning av arbetskraft.
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2:5:2 Ans6kan och underrdttelse

Tjanstemannen ska hos arbetsgivaren skriftligen ansoka om deltidspension
sex kalendermanader fore det att deltidspensionen ska borja gilla. Av anso-
kan ska tydligt framga vilken sysselsattningsgrad som avses.

Samtidigt som ansokan ldmnas till arbetsgivaren ska tjanstemannen under-
ritta lokal tjanstemannapart vid foretaget.

Senast tva ménader fran det att arbetsgivaren mottagit ansokan ska arbets-
givaren skriftligen till tjanstemannen och lokal tjanstemannapart vid fore-
taget meddela svar om ansokan beviljas eller inte, for det fall inte uppskov
overenskommits med tjanstemannen. Att inte svara i rétt tid utgor ett brott
mot en ordningsforeskrift och har ddrmed inte inneborden att ansokan ska
anses beviljad. For det fall ansokan inte senare beviljas ska arbetsgivaren i
forekommande fall betala 2 000 kronor* for asidosattandet av ordningsfo-
reskriften till den berdrda tjanstemannen.

Arbetsgivaren kan avsla ansokan om deltidspension om ett beviljande vid
en objektiv bedomning skulle medféra en beaktansvird stérning i verk-
samheten.

*) Beloppet riknas fr.o.m. 2014 arligen upp med KPI.

Arbetsgivaren ska pa ett seriost och konstruktivt sitt 6verviga om det finns
mojlighet till att bevilja ansdkan om deltidspension. Provningen ska ske med
utgangspunkt frén fragan om en deltidspension vid en objektiv bedémning
skulle innebéra en beaktansvird storning i verksamheten.

Ansoékan

Som framgar av avtalstexten ska ansokan ske skriftligt och med angivande av
onskad sysselsattningsgrad. Ansokan sker pa sdkandens risk vilket innebar att
den som pastar att ansokan har gjorts méste kunna visa att sd ar fallet.

I de efterfoljande kontakterna med arbetsgivaren bor tjanstemannen uppge
omstandigheter av betydelse for ansokan. Det kan till exempel vara att tjanste-
mannen ér beredd att omplaceras till vissa angivna tjanster eller att dela pa en
heltidstjanst med annan tjansteman som ansokt om deltidspensionering. Har
tjanstemannen forslag pa hur arbetsgivaren genom enkla dtgarder skulle kunna
mojliggora deltidspension bor dessa framforas.
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Skulle deltidspensioneringen fordra att tjanstemannen och foretaget kommer
6verens om att tjanstemannen omplaceras till andra arbetsuppgifter kan detta
medf6ra att man ocksé beh6ver komma Gverens om férandrad 16n. Ett exempel
ar att tjanstemannen innehar en chefsbefattning men det inte 4r lampligt att
kombinera chefskapet med en deltidsanstillning. Inom ramen f6r en dverens-
kommelse om att omplacera tjinstemannen till en tjdnst som inte dr en chefsbe-
fattning kan arbetsgivaren och tjanstemannen da ocksa komma 6verens om en
16n som dr anpassad till att tjainstemannen inte langre ar chef. Ett annat exempel
kan vara att en sdljare ans6kt om deltidspension men arbetet som séljare inte dr
forenligt med en ldgre sysselsattningsgrad, till exempel pa grund av resor eller
dylikt. En 6verenskommelse om att omplacera séljaren till en annan tjanst kan i
det fallet forutsitta att eventuella rorliga lonedelar, sasom provision, inte ldngre
ska utga. Istdllet kan tjainstemannen och foretaget behova bestimma en fast 16n
som innebdr en annan lonenivé dn tidigare.

Bedomningen av ansokan sker i enlighet med den sysselsattningsgrad tjénste-
mannen ansokt om. Om arbetsgivaren avslar ansokan och tjanstemannen och
lokal tjanstemannapart vill driva frigan om deltidspensionering i forhandlings-
ordningen, ska prévningen ilokal och central forhandling ske med utgangspunkt
fran en framtida sysselsattningsgrad om 80 procent (jfr punkt 2:5:3). Tjédnste-
mannen kan alltsd i sin ans6kan ange i princip vilken sysselsdttningsgrad som
helst men i forhandlingsordningen prévas saken utifran stupstocken att tjanste-
mannen kommer att arbeta pd deltid med 80 procents sysselsdttningsgrad.
En gemensam uppmaning frdn parterna 4r att ansokningarna bor grundas pé
realistiska bedomningar och vara anpassade till den verksamhet som ar i fraga.
Detta kan enbart bedomas ute i de olika verksamheterna.

I enlighet med avtalstexten ska arbetsgivaren senast tva manader efter det att
ansokan mottagits besvara denna skriftligt till den sokande och lokal tjanste-
mannapart vid foretaget. En tankbar situation dr att arbetsgivaren finner att
beaktansvart hinder foreligger mot att bevilja ans6kan, men inom de tva ména-
derna ger tjanstemannen besked om att hinder inte foreligger mot att bevilja
deltidspension i en annan omfattning eller vid en senare tidpunkt 4n som angi-
vits i ans6kan. Arbetsgivaren har da uppfyllt kravet att svara inom tvd méanader.
Skulle tjanstemannen inte anta sddant motforslag far detta betraktas som att
arbetsgivaren avslagit tjanstemannens ansokan.

Beaktansvdrd stérning

I kravet pa att storningen maste vara beaktansvard ligger att storningar av
mindre omfattning inte kan anses utgora hinder mot uttag av deltidspension.
Det maste saledes kunna konstateras att en beaktansvird storning foreligger
och att avslaget inte beror pa nonchalans, att arbetsgivaren inte seriost provar
saken eller en allmin ovilja mot att tjanstemannen beviljas deltidspension.
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Detta framgar dven av kravet pa att storningen maste kunna konstateras fore-
ligga vid en objektiv bedémning. Om arbetsgivaren genom att vidta atgérder
enkelt kan minska eller helt eliminera de storningsmoment som uppstar bor
det normalt inte anses féreligga hinder mot uttag av deltidspension. Som kom-
mer att framgd strax finns det dock begransningar for vilka atgérder en arbets-
givare dr skyldig att vidta for att ga en tjansteman till motes i dennes ansékan
om deltidspension.

Parterna ar Gverens om att de krav som kan stillas pa arbetsgivaren vid prov-
ningen av deltidspension ér klart lagre dn nér det giller fordldraledighet och
andra liknande situationer i ledighetslagstiftningen. Naturligtvis dr kraven
ocksa mycket ldgre dn nér det giller fragan om att bereda fortsatt anstéllning
ndr en tjansteman stadigvarande har delvis nedsatt arbetsformaga pga. sjuk-
dom. Arbetsgivarens skyldighet att vidta atgéirder for att mojliggora deltidspen-
sionering ar séledes klart mer begrinsad 4n vid de nyss ndmnda situationerna.
Fragan om deltidspension ska, som sagts, provas seriost, med god vilja och uti-
fran att det ligger i bada parters intresse att tjanstemin ska kunna fortsitta att
vara yrkesverksamma pa ett sitt som gagnar verksamheten.

Anpassningsdtgdrder

Typiskt sett kommer prévningen av om deltidspension kan beviljas ske utifran
att tjanstemannen ska behalla de arbetsuppgifter han redan har. Arbetsgivaren
och tjanstemannen &r naturligtvis fria att komma &verens om en deltidspen-
sion som medfér en omplacering. Arbetsgivaren &r skyldig att diskutera och
overviaga mojligheten att omplacera tjanstemannen till andra arbetsuppgifter
men inte att faktiskt genomféra omplaceringen. Diaremot kan arbetsgivaren
drabbas av skadestdndsskyldighet om han underlater att komma 6verens om en
omplacering som utan beaktansvird storning i verksamheten hade mojliggjort
en deltidspension.

Arbetsgivaren maste i sin bedomning viga in mojligheten till en viss omfordel-
ning av arbetsuppgifter mellan anstallda i syfte att mojliggora deltidspensione-
ring. Sddana omfordelningar av arbetsuppgifter ska ha ett naturligt samband
med grundldggande kompetenser och kvalifikationer hos de anstillda som
berdrs. Ansprak pa en sidan omfordelning kan inte géras om omfordelningen
skulle medfora att andra anstillda péverkas negativt i arbetsmiljohanseende
eller pa det sattet att arbetsinnehallet utarmas. Med detta avses bl.a. monotona,
innehallsfattiga eller starkt repetitiva arbetsuppgifter.

Inom ramen for skyldigheten att omfordela arbetsuppgifter har arbetsgivaren
inte nagon skyldighet att kompetensutveckla den anstillde eller andra anstéllda
i vidare omfattning 4n vad som ryms inom en rimlig upplarningstid for det
aktuella arbetsmomentet, i normalfallet upp till tre eller fyra ménader. Med
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kompetensutveckling avses i detta ssmmanhang uppldrning inom ramen for
utforandet av arbetet. I detta ligger alltsa inte en skyldighet till omskolning av
tjansteman. Utbildning forlagd utanfor arbetsplatsen kan i normalfallet inte
ligga inom ramen for de atgirder arbetsgivaren ska vidta i detta sammanhang.
En rimlig mattstock for vilka utbildningsatgarder som ska erbjudas kan vara
sddan introduktion som arbetsgivaren normalt ger nyanstéllda.

Anpasshingsdtgérder i form av nyanstdllningar

Som redan framgatt dr parterna dverens om att arbetsgivaren inte ar skyldig
att nyanstélla pa deltid, hyra in arbetskraft, anlita konsulter eller att lata den
deltidspensionerade tjanstemannen arbeta &vertid i sddan utstrickning att
hans verkliga normalarbetstid motsvarar en hogre sysselsattningsgrad 4n den
angivna.

Vid omf6rdelning av arbetsuppgifter dr en méjlig situation att flera tjianstemén
samtidigt ans6ker om deltidspension. I den situationen skulle det kunna upp-
komma behov av att nyanstilla f6r en heltidstjdnst vilket inte i sig utgor beak-
tansvért hinder mot att bevilja deltidspension.

Hinder mot att bevilja deltidspension kan dock bestd i att det ar svart att rekry-
tera ny personal for att ersitta de tjanstemédn som ansokt om deltidspension,
till exempel d& det ror sig om kvalifikationer och kompetenser som &r svara
att uppbringa péa den lokala arbetsmarknaden. I en sadan situation torde det
vara vanligt att arbetsgivaren maste paborja ett rekryteringsarbete i syfte att den
efterfragade kompetensen ska kunna sikerstillas fore det att den berorde tjénste-
mannen gar i alderspension. Deltidspensionering kan i det sammanhanget
bidra till att generationsvaxlingen kan ske smidigare. Fragan om deltidspension
bor i sddana fall tas upp pé nytt nér det finns en plan fér generationsvéxlingen.

Delat ansvar

Arbetsgivaren har ett ansvar for att seriost och konstruktivt prova om det &dr
mojligt att bevilja ansokan. Den anstéllde och lokal tjanstemannapart har pa sin
sida ett ansvar for att ange konkreta enkla atgdrder som arbetsgivaren kan vidta
for att kunna bevilja deltidspensionering. Ansvaret dr séledes delat.
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2:5:3 Forhandling och tvist

Om ansokan om deltidspension har avslagits och tjanstemannen vill fa
ansokan provad i forhandlingsordningen ska tjanstemannen underritta
lokal facklig organisation som har att begira lokal férhandling. Tvisten ska
da anses gilla deltidspension med sysselsattningsgraden 80 procent och ska
behandlas enligt férhandlingsordningen Tech Alliance - Unionen och Sve-
riges Ingenjorer enligt f6ljande.

Fragan om deltidspension ska beviljas kan behandlas i lokal férhandling
och direfter, om fragan inte 16sts, slutligt i central forhandling.

Om parterna varken i lokal eller central forhandling kan komma 6verens i
fragan om deltidspension enligt avtal kan beviljas utan beaktansvard stor-
ning i verksamheten, ska lokal facklig organisation om tjanstemannen vill
driva saken vidare, begdra lokal forhandling om skyldighet for arbetsgiva-
ren att betala skadestand for felaktig avtalstillimpning.

Som tidigare ber6rts sa sker bedémningen av ansékan i enlighet med den syssel-
sattningsgrad tjdnstemannen ansdkt om. Om arbetsgivaren avslagit ans6kan
och tjanstemannen vill driva fragan vidare enligt forhandlingsordningen ska
provningen ske utifran en sysselsittningsgrad om 80 procent. D& har arbets-
givaren att prova om beaktansvirt hinder foreligger ocksd mot detta.

Fragan om beviljande av deltidspension med en sysselsittningsgrad om 80
procent provas i det fallet saledes i lokal forhandling, och i féorekommande fall,
i central forhandling. Den provning som dér sker ér slutlig i frigan om deltids-
pension kan beviljas eller inte. Att provningen sker slutligt i den centrala for-
handlingen betyder att provningen ér slutlig och inte kan drivas vidare i dom-
stol. Vill tjainstemannen och den lokala fackliga organisationen gora géllande
att arbetsgivaren inte har uppfyllt sina skyldigheter, ska den lokala fackliga
organisationen begéra lokal férhandling om skadestédnd for pastadda brister pa
arbetsgivarsidan. For fragan om skadestand for felaktig avtalstillimpning ar det
avgorande om huruvida arbetsgivaren vid sin bedomning brustit i tillracklig
noggrannhet och aktsamhet samt hansyn till tjinstemannens intressen. Ska-
destandsfragan behandlas sjalvfallet i enlighet med reglerna i férhandlingsord-
ningen och kan alltsa ga till domstol om parterna misslyckas. Som alltid &r det
parternas gemensamma foresats att tvister 10ses i forhandlingsordningen.

Parterna dr 6verens om att forhallandena typiskt sett torde dndra sig under tvis-

tens handlaggning och att det pa grund hirav kan uppkomma méjligheter att
hitta godtagbara 16sningar, varvid tvisten i s fall ska bero med det.
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Som ndmnts tidigare kan det finnas situationer dar det pa grund av beaktans-
vart hinder inte dr mojligt att bevilja deltidspension vid begdrd tidpunkt men
dér hindret vid en senare tidpunkt bortfaller. Det dr da lampligt att arbetsgiva-
ren meddelar tjanstemannen och den lokala fackliga organisationen om detta.
En annan mojlighet ar att tjanstemannen déa ansoker pa nytt och arbetsgivaren
har d4 att prova denna ansokan.

De centrala parterna utgar som alltid fran att de lokala parterna och tjanste-
ménnen ser till att sdvil ansdkan som provning om deltidspension utfors pa ett
korrekt satt. Om en viss tjansteman standigt aterkommer med nya ans6kningar
utan att det skett fordndringar som motiverar det ska arbetsgivaren meddela
lokal tjanstemannapart om ett sddant “missbruk”. Parterna utgar da fran att
lokal tjanstemannapart kommer &verens med arbetsgivaren om att en ny
ansOkan fran vederborande tjansteman endast maste provas av arbetsgivaren
om ansokan godkints av lokal tjanstemannapart.
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3 Lojalitet

3:1 Omsesidig lojalitet och fortroende
Forhallandet mellan arbetsgivare och tjanstemén grundar sig pa 6msesidig
lojalitet och 6msesidigt fortroende.

Varje anstéllningsavtal grundas pa 6msesidiga réttigheter och skyldigheter for
arbetsgivaren och den anstillde, bl.a. en 6msesidig lojalitetsplikt.

Arbetstagarens lojalitetsplikt kan sammanfattas pa foljande sitt:

- forbud att konkurrera med arbetsgivaren,

- tystnadsplikt,

- skyldighet att vara omdomesgill vad giller kritik mot arbetsgivaren,

— skyldighet att visa omsorg och aktsamhet vid utférandet av uppdrag for
arbetsgivaren och vid handhavandet av arbetsgivarens egendom,

- skyldighet att prestera en fullgod arbetsinsats, givet individens forutsitt-
ningar,

skyldighet att i verksamheten f6lja lagar och andra externa och interna regler.
Arbetsgivarens lojalitetsplikt kan sammanfattas pa foljande satt:

- skyldighet att pa bestamd tid utge faststalld 16n,

- skyldighet att sorja for sunda och sakra arbetsforhéllanden.

Allmdnt

Av domar fran bade Arbetsdomstolen och Hogsta domstolen framgar att lojali-
tetsplikten foljer direkt av anstillningsférhallandet, det vill sdga utan att fragan
ar uttryckligen behandlad i anstillningsavtalet eller kollektivavtalet. Bestim-
melsen i punkten 3 innebdr alltsd en erinran om de skyldigheter som redan
finns i anstéllningen och ldgger inte till eller drar ifrdn nagot.

Arbetsgivarens lojalitetsplikt

Arbetsgivarens lojalitetsplikt 4r svér att exakt definiera. Arbetsdomstolen har
angett att det far antas vara fraga om tamligen kvalificerade forfaranden for att
brott mot lojalitetsplikten i kollektivavtalet ska anses foreligga.
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Situationer dér arbetsgivaren kan ha brutit mot lojalitetsplikten ar till exem-
pel fall dér en enskild tjansteman har papekat allvarliga missforhallanden pa
arbetsplatsen och arbetsgivaren inte har vidtagit atgiarder som varit erforderliga.

Arbetstagarens lojalitetsplikt

Kirnan i arbetstagarens lojalitetsplikt ar att undvika handlingar som kan med-
fora skada for arbetsgivaren. Arbetsdomstolen har i ett flertal domar uttalat att
anstdllningsavtalet innebdr ett lojalitetskrav gentemot arbetsgivaren som inne-
bér att arbetstagaren inte far vidta atgirder som &r dgnade att skada eller pa
annat sétt forsvara arbetsgivarens verksambhet (se till exempel Arbetsdomstolen
1977 nr 118 och 1989 nr 90). Arbetstagaren ska sitta arbetsgivarens intressen
framfor sina egna nir det giller forhallanden som innefattas i anstdllningen
eller som annars mera direkt paverkar forhallandet mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren. Arbetstagaren ér i princip skyldig att undvika situationer dar det
kan uppkomma en intressekonflikt.

Att det betréffande lojalitetsplikten inte d4r mojligt att dra nadgon skarp gréns
mellan arbete och fritid framgar av Arbetsdomstolens réttspraxis.

Lojalitetskravet giller alla arbetstagare men det finns ett samband mellan
befattning och graden av lojalitetsplikt. Ju hogre befattning en anstilld har
desto storre krav far arbetsgivaren stilla.

I lagen om foretagshemligheter finns regler om sadan information som arbets-
givaren betraktar som foretagshemligheter. Lagens innehall ska inte kommen-
teras i detta sammanhang, men dessa regler paverkar tjanstemannens lojalitets-
plikt och kritikratt.

Kritikrétt

En anstélld har relativt stor frihet att kritisera och ifragasitta arbetsgivarens
handlande. Men det finns begransningar i en arbetstagares kritikratt. Nar man
tar stillning till om en anstélld har rétt att kritisera sin arbetsgivare beaktar
man vilken befattning den anstéllde har. En hogre befattning staller storre krav
pé lojalitet och ddarmed f6ljer mer begransad kritikrétt for den anstéllde. Det
ar i normalfallet inte godtagbart att hogre befattningshavare infor understéllda
uttrycker allvarlig kritik mot arbetsgivaren, till exempel personer i foretags-
ledningen. Nér det giller fackliga fortroendeman, till exempel skyddsombud,
anses det fackliga uppdraget ge ett storre utrymme for kritik.

Man tar ockséd hansyn till vilken grad av offentlighet utanfor foretaget som den
anstéllde ger at kritiken och om arbetstagaren forst tagit upp fragan med arbets-
givaren for att pa det sittet fa en réttelse till stind. Om fragan 6ver huvud taget
inte har berdrts med arbetsgivaren talar detta, om inte annat kan visas, for att
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arbetstagaren inte har andra syften dn att skada arbetsgivaren, vilket innebdr att
lojalitetsplikten asidosétts. Det dr oacceptabelt om uppgifter lamnas till arbets-
givarens affirskontakter. Aven kritiska uppgifter till media eller myndigheter
kan orsaka stor skada for arbetsgivaren.

En anstélld kan ha ratt att anméla om missforhallanden som det finns ett all-
ménintresse av att de kommer fram till arbetsgivaren eller en myndighet. I
undantagsfall kan sddan information rapporteras till media. Det forutsitter
normalt att den anstallde forst patalar férhallandena for arbetsgivaren eller en
myndighet och den véagen forsokt fa till stand en réttelse. Om syftet med anma-
lan 4r att verksamheten ska bedrivas enligt géillande regler och andra mojlig-
heter 4r uttomda, dr anmélan tillaten. Om anmailan saknar grund och medfor
allvarliga oldgenheter samt arbetstagaren inte gjort seriosa forsok att klarlagga
forhallandena fore anmalan kan saklig grund for uppsédgning foreligga.

Den praxis som Arbetsdomstolen skapat pé detta omrade och som har beskri-
vits har i huvudsak kodifierats genom lag (2021:890) om skydd for personer
som rapporterar om missforhallanden. Det bor dock observeras att det skydd
som enligt lagen giller mot repressalier inte endast giller i férhallandet mel-
lan arbetsgivare och arbetstagare utan dven i forhallandet mellan den som hyr
in arbetskraft och den som ér inhyrd om larmet giller férhéllanden i inhyra-
rens verksamhet. Aven ytterligare personkategorier omfattas av skyddet, vilket
framgar av visselblasarlagen.

Sociala medier

Nu ndmnda regler om tystnadsplikt och kritikrétt galler d4ven vid anvandande
av sa kallade sociala medier, dar maste den anstillde alltsa vara mycket forsiktig
med att kritisera sin arbetsgivare, eftersom anvindande av sociala medier ofta
leder till att en mycket stor personkrets kan nas av sadan kritik. Risken for stor
skada blir ddrmed pétaglig nér sociala medier anvénds {or att fora fram kritik.

3:2 Tystnadsplikt

En tjansteman ska iaktta tystnadsplikt rorande foretagshemligheter och
andra uppgifter som dr av kédnslig natur eller som annars kan skada bolaget,
t.ex. prissattningar, konstruktioner, forskning och utveckling, affarsforhal-
landen samt relationer till och férhéllanden hos kunder och leverantorer.

Skyldigheten att "iaktta diskretion” innebdr att tjdnstemannen har tystnadsplikt
vad giller uppgifter som tjanstemannen fétt tillgang till och betréiffande vilka
arbetsgivaren klargjort att de inte far foras vidare. Tystnadsplikt géller ocksa
om den anstéllde far del av uppgifter som den anstillde inser eller, med normal
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aktsamhet, borde inse 4r kinsliga eftersom en spridning av uppgifterna skulle
kunna skada arbetsgivaren.

Den som medvetet eller av grov oaktsamhet lamnar ut hemliga uppgifter och
dérigenom utsdtter arbetsgivaren for skada eller risk for skada riskerar avske-
dande. Aven férberedelser, till exempel kopiering, i syfte att limna ut hemliga
uppgifter kan utgora grund for uppsagning eller avskedande. Det dr lampligt
att arbetsgivaren extra tydligt klargor for de anstillda ndr vissa forhallanden i
verksamheten ar sérskilt kdnsliga och omfattas av tystnadsplikt

3:3 Konkurrensforbud och bisysslor

En tjansteman far inte utfora arbete eller direkt eller indirekt bedriva
ekonomisk verksamhet for ett foretag, som konkurrerar med arbetsgivaren.
En tjansteman far inte heller ata sig uppdrag eller bedriva verksamhet, som
kan inverka negativt pa hans arbete i tjansten.

Om en tjansteman avser att dta sig uppdrag eller bisyssla av mera omfat-
tande slag, bor han déarfor forst samrada med arbetsgivaren.

En central del av lojalitetsplikten ar férbudet for arbetstagare att bedriva eller
delta i verksamhet som konkurrerar med arbetsgivaren. Férbudet avser bade
konkurrens dir arbetstagaren utnyttjar arbetsgivarens tillverknings-/produk-
tions-/konstruktions- eller foretagshemligheter och konkurrens dar arbetstaga-
ren enbart anvinder sin personliga skicklighet, erfarenhet och kunskap.

Konkurrensférbudet kan uttryckas pa det sittet att arbetsgivaren har en
“ensamritt” till arbetstagaren i den typ av verksamhet som arbetsgivaren bedri-
ver. Aven en bisyssla som inte innebir ndgon konkurrens kan dock vara otill3-
ten dérfor att den forsdmrar arbetstagarens prestation, till exempel pa grund
av trotthet, eller eftersom bisysslan pa ett allvarligt satt riskerar att svérta ned
arbetsgivarens rykte.

Mot detta arbetsgivarens intresse star arbetstagarens intresse av att fa sin hand-
lingsfrihet beskuren i sa liten utstrackning som mojligt. Det ska alltsa i varje
enskilt fall goras en intresseavvigning mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.

Konkurrensférbudet har betydelse for bade vad arbetstagaren gor under arbets-
tid och pa fritiden. Utgangspunkten ar att arbetstagaren har ratt att disponera
fritiden pa det sitt arbetstagaren onskar, men handlingar utanfor arbetstid kan
naturligtvis inverka skadligt pa forhéllandet mellan arbetstagaren och arbets-
givaren och dérfor medfora att lojalitetsplikten &sidositts. Skyldigheterna
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i anstillningsférhallandet innebdr att arbetstagaren i vissa fall kan adra sig
arbetsrittsliga sanktioner pa grund av vad som sker pa fritiden.

For att en konkurrerande verksamhet ska vara forbjuden ska den orsaka mera
pétaglig skada for arbetsgivaren eller i vart fall risk for sddan skada eller annars
ske under sddana omstédndigheter att den &r sarskilt klandervird och dédrmed
illojal. Det dr arbetsgivaren som har den s.k. bevisbordan och alltsé ska visa att
det édr pa det sattet.

Det ar var for sig tillrackligt att den konkurrerande verksamheten medfor skada
eller risk for skada eller att handlingen ar sérskilt klandervird och ddrmed illo-
jal. Till den senare kategorin av handlingar raknas till exempel att foretags-
ledare eller andra med hogre befattningar eller i sérskild fortroendestillning
missbrukar sin stdllning i konkurrens med arbetsgivaren. Detsamma géller om
arbetstagare pa lagre nivd har "anvént” sin anstéllning f6r den konkurrerande
verksamheten, till exempel genom att vinda sig till foretagets kunder for att
intressera dem for den konkurrerande verksamheten. Sddana sérskilt illojala
handlingar som nu avses innebdr typiskt sett att arbetstagaren visat pa grund-
ldggande brister i insikt om det fortroendeforhallande som méste rada i ett
anstéllningsforhallande. Det kan dé inte begédras att arbetsgivaren ska lata
anstéllningen bestd. Frdgan om den skada arbetsgivaren tillfogats 4r i sadant fall
mer eller mindre utan betydelse.

Nir det giller skada 4r det som framgatt inte enbart faktiskt intriffade skador
som beaktas utan ocksa risk for skada. Vid faststéllande av om en illojal hand-
ling foreligger kan savil ekonomiska som ideella skador ges betydelse. Det
krévs att arbetsgivaren konkret kan visa vari risken for skada har bestatt, mera
allmint héllna pastdenden har mindre vérde.

Nér “en mera pataglig skada” eller sarskild illojalitet kan anses foreligga maste
bedomas i varje enskilt fall. Risken for skada brukar anses vara mindre om det
ar fraga om arbetstagare med relativt okvalificerade arbetsuppgifter.

Om en skada ar pataglig eller inte avgors oftast efter en bedomning av hur stort
belopp skadan uppgar till. Arbetsgivarens ekonomiska férhéllanden har ocksa
betydelse. Om arbetsgivarens verksamhet i berérd del inte paverkas ndmnvart
av konkurrensen verkar Arbetsdomstolen beddma denna lindrigare. Det kan
innebéra att stora bolag med omfattande verksamhet har ett nagot mindre
skydd mot anstilldas konkurrens dn mindre bolag. Om emellertid konkur-
rensen ger upphov till skador av betydande belopp bor en jamforelse mellan
skadan och arbetsgivarens totala verksamhet i berérd del sakna betydelse for
beddmningen av om arbetsrittsliga pafoljder, avskedande eller uppsigning,
kan komma i fraga. Om till exempel arbetsgivaren bedriver verksamhet med
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en vinst om flera miljarder kronor kan detta inte tas till intékt for att en arbets-
tagare opatalat ska kunna bedriva konkurrerande verksamhet som orsakar
skador om hundratusen kronor.

For att en uppsigning eller ett avskedande ska kunna ske kravs att arbetstaga-
ren kint till eller, med normala krav pa aktsamhet, borde ha ként till att verk-
samheten kan innebira skadlig konkurrens. Om arbetstagaren engagerar sig i
viss verksamhet utan att ha haft anledning att rakna med att den inkréktar pa
arbetsgivarens kan arbetsrittsliga pafoljder normalt inte komma i fraga.

Saken kommer dock i ett annat lige om arbetsgivaren, vid kdnnedom om
konkurrensen, uppmanar arbetstagaren att upphdra med verksamheten.
Arbetsgivaren bor i detta sammanhang ocksa klargora att en uppséigning eller
ett avskedande blir foljden om konkurrensen inte upphér. Om en sadan bega-
ran fran arbetsgivaren inte dr ogrundad och arbetstagaren trots detta viljer att
fortsatta med verksamheten har arbetsgivaren normalt sett grund for att avsluta
anstallningsférhéllandet genom uppsigning eller, i mera flagranta fall, avske-
dande.

Enligt avtalsbestimmelsen far tjanstemannen inte heller indirekt bedriva en
med arbetsgivaren konkurrerande verksamhet. Bland annat asyftas verksamhet
som bedrivs av en nérstaende till tjdnstemannen, exempelvis en make/maka
eller sambo. Risken for skada kan besta i att den nérstaende genom relationen
till tjainstemannen far insyn i arbetsgivarens verksamhet.

Avtalsbestimmelsen giller inte efter att anstillningen upphort. For att det ska
finnas nagot konkurrensforbud efter att anstallningen har upphort krévs ett sér-
skilt avtal, se Overenskommelse om konkurrensklausuler sidan 216.

Bisysslor

Tjanstemannen har rétt att ata sig uppdrag och driva verksamhet s linge detta
inte inverkar menligt pa arbetet i tjdnsten. Arbetsdomstolen har uttalat att
begreppet bisyssla avser varje syssla, tillfillig eller permanent, som utovas vid
sidan av anstéllningen och som inte dr hanforlig till privatlivet. Tjinstemannen
bor samrada med arbetsgivaren sa snart det dr fraga om uppdrag eller bisysslor
av mera omfattande slag. Avsikten &r att undvika otillatna intressekollisioner.
Det ligger séledes dven i den enskilde tjinstemannens intresse att sidant sam-
rdd sker.

Vad som inverkar menligt i tjdnsten maste bedomas fran fall till fall. Klart &r att
sddana uppdrag eller bisysslor som 4r sa omfattande eller 4r forlagda till tider
som innebdr att tjinstemannen inte klarar att utfora sitt arbete pa ett fullgott
sitt, inverkar menligt pa arbetet i tjdnsten. En annan situation, som &r mera
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svarbedomd, dr nér bisysslan eller uppdraget dr sadant att foretagets renommé
riskerar att skadas eller att det nédvéndiga fortroendet for tjanstemannen ska-
das. Eftersom reglerna om forbud mot vissa bisysslor ér ett utflode av den tidi-
gare berorda lojalitetsplikten kan det uppsta situationer nar en bisyssla i sig ar
av sadant slag att den innebér en konflikt med lojalitetsplikten. Som tidigare
sagts stélls kraven pa lojalitet hogre ju hogre upp i hierarkin tjanstemannen
befinner sig.

3:4 Fértroendeuppdrag

Lojalitetsplikten hindrar inte tjdnstemannen fran att ta emot statligt, kom-
munalt och fackligt uppdrag. Ritten till ledighet i dessa fall regleras i for-
fattning.

En tjansteman har ratt till ledighet frén sin befattning for vissa fortroendeupp-
drag.

For fackliga representanter inom foretagen giller bestimmelserna i lagen om
facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen.

Riksdagsledaméter och ledamoéter av kommunfullmaktige, kommunstyrelse
eller kommunal ndimnd har enligt riksdagsordningen och kommunallagen ritt
till erforderlig ledighet fran anstéllningen.

For andra fackliga eller offentliga fértroendeuppdrag, dar ratt till ledighet for
uppdraget inte foljer av lag eller avtal, forutsitts att tjanstemannen fortfarande
hinner skota sin tjanst. Om fortroendeuppdraget dr sa omfattande att det inte
kan forenas med tjinstemannens befattning kan en forutsittning for ledig-
het vara omplacering till annan tjanst. Finns inte méjlighet till omplacering,
kan tjanstemannen bli tvungen att vilja mellan fortroendeuppdraget och sin
anstallning.

Avtalstexten namner inte hur man ska forfara med I6nen nér ordinarie arbets-
tid atgér for fortroendeuppdrag. Avser uppdraget ett fackligt fortroendeupp-
drag som omfattas av FML, har fortroendemannen ritt till 16n och andra
anstallningsformaner om sjédlva uppdraget giller den fackliga verksamheten pa
arbetsplatsen. I andra situationer finns inte nagon sadan ritt.

Arbetsgivaren ér alltsé inte skyldig att betala 16n for tid som éatgar for offentliga
uppdrag.
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4 Semester

Semester tjanas in och ldggs ut enligt lag och detta avtal. Enligt huvudregeln
i semesterlagen har tjanstemannen rtt till 25 dagars semester.

Om det finns dverenskommelse om semester utéver lagstadgad semester
innebdr inte detta avtal i sig att en sddan 6verenskommelse dr ogiltig.

Enligt semesterlagen l6per intjinandeéret fran 1 april-31 mars. Semes-
teraret, det dr dé tjanstemannen kan ta ut sin intjinade semester, infaller
under samma period aret efter intjainandearet. Arbetsgivaren kan komma
6verens om annat semester- och intjinandear med den lokala tjansteman-
naparten eller med tjanstemannen.

Reglerna om semester i avtalet kompletterar eller ersitter motsvarande regler
i semesterlagen. Bestimmelserna i punkten 4 dr i huvudsak komplement till
semesterlagens regler. Detta giller frimst bestimmelserna om semesterlon,
semesterersittning och utbetalning av semesterlon. Semesterlagens regler
giller ndr inte uttryckliga undantag gjorts i avtalet.

Tjanstemannen och arbetsgivaren kan dock komma Gverens om att tjénste-
mannen fér ratt till hogre 16n och/eller fem eller tre semesterdagar utéver lag-
stadgad semester, i stillet for rétten till 6vertidserséttning. Lds mer om forut-
sattningar for detta i punkten 7:1.

Foérldggning av huvudsemestern
Vid forlaggning tillimpas semesterlagens regler som Oversiktligt innebér
foljande.

Innan utldggningen av den s.k. huvudsemestern ska arbetsgivaren férhandla
enligt 11 § MBL med den lokala tjanstemannaparten. Arbetsgivaren ar skyldig
att ta initiativ till denna férhandling och maste vinta med beslut till dess for-
handlingen ar avslutad.

Om de lokala parterna inte kan enas om semesterforlaggningen bestimmer
arbetsgivaren 6ver semesterns forldggning inom vissa ramar. Huvudsemestern
maste da laggas ut med fyra veckor i en f6ljd och dessutom normalt forlaggas
under tiden juni-augusti. Endera parten har ocksa mojlighet att hianskjuta fra-
gan till central férhandling. Pa vanligt satt maste da arbetsgivaren vinta med
beslut tills den centrala forhandlingen &r avslutad.
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Om klubben avbojer forhandling eller om klubb saknas ska arbetsgivaren sam-
rdda med de enskilda tjainstemannen om huvudsemesterns forldggning.

Foérldggning av annan semesterledighet

Arbetsgivaren behéver inte ta initiativ till forhandling om férlaggningen av
annan semesterledighet dn huvudsemestern. Sddan semesterforldggning kan
givetvis dnda tas upp, t.ex. i samband med forhandling om huvudsemestern.
Om arbetsgivaren forhandlat om f6rlaggningen av annan semesterledighet med
tjianstemannaklubben féreligger inte nagon sérskild skyldighet att samrada med
de enskilda tjanstemédnnen.

Om arbetsgivaren inte forhandlat med klubben ska samrad diaremot ske med
den enskilde anstillde om semesterforlaggningen.

Vid oenighet bestimmer arbetsgivaren &ver hur semestern ska forlaggas. Den
kan laggas ut i en sammanhéngande period eller delas upp. Tjansteman har
dock i normalfallet ritt att spara denna del av semestern till ett senare semes-
terdr.

Besked om semesterforldggning

Semesterforldggningen bor vara klar i god tid innan semestern. Om arbetsgi-
varen ensidigt beslutat om semesterns forldggning ska han ldmna besked om
denna senast tvd manader fore semesterns borjan. Om sérskilda skal finns kan
besked lamnas senare, dock om méjligt minst en méanad fore ledighetens bor-
jan.

Betald och obetald semester

Tjanstemannen har rtt till 25 dagars semesterledighet (dock endast 5 dagar om
tjianstemannen anstéllts efter den 31 augusti). Rétt till betald semester har tjans-
temannen dock forst efter intjanande (se under nista rubrik). Tjanstemannen
har ratt att avsta frén obetald semester. Obetald semester kan inte sparas.

Tjdnstemannen 4r skyldig att pa begdran lamna arbetsgivaren besked om han
vill avsta frén obetald semesterledighet. Sddant besked behéver inte limnas
forrdn tjanstemannen fatt besked om hur manga obetalda semesterdagar han
berdknas fa ratt till.

Berdkning av betalda och obetalda semesterdagar

Sa hér beraknar man antalet betalda semesterdagar. Rakna ut hur manga dagar
tjianstemannen varit anstédlld under intjinandearet (anstillningstid). Dra av de
dagar tjinstemannen varit helt franvarande utan 16n under intjainandearet fran
anstdllningstiden. Franvaro pa grund av semester, eller semesterlonegrundande
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franvaro ska rdknas in i anstéllningstiden. Arbetsfria dagar under dessa franva-
roperioder ska raknas med i anstéllningstiden.

Berikning av antalet betalda semesterdagar sker darefter enligt formeln

Antalet anstéillningsdagar under intjdnandearet x 25 (28 eller 30)
365 (366 vid skottar)

Blir talet ojimnt ska det avrundas till ndrmast hogre tal (till exempel 14,2 =
15). Antalet obetalda semesterdagar utgor skillnaden mellan tjanstemannens
semesterritt (25, 28 eller 30 semesterdagar) och antalet betalda semesterdagar.
Exempel
En tjansteman anstdlls den 1 maj. Under resten av intjinandearet arbetar
han med undantag av f6ljande
- obetald semesterledighet 14 dagar
- sjuk 23 dagar
- ledig f6r vard av barn 8 dagar
- tjanstledig utan 16n 3 dagar
Samtliga franvarodagar med undantag av tjdnstledigheten raknas som anstall-

ningsdagar, det vill sdga 332 anstillningsdagar (365-30-3). Antalet betalda
semesterdagar blir

332
365

x25=227

vilket avrundas uppét till 23. Tjanstemannen har rétt till 23 betalda och 2 obe-
talda semesterdagar efterfoljande semesterar.

Skyldighet att ldgga ut semester

Ibland uppkommer fragan om det dr mojligt att betala ut semesterlén utan
att tjanstemannen ar semesterledig. Arbetsgivaren &r i princip alltid skyldig
att lagga ut betald semester under semesteraret. Semesterlagen ér i detta hdn-
seende tvingande. Detsamma géller obetald semester om tjanstemannen inte
avstar fran den. For utldggning av “sparad semester”, se punkt 4:8.
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Semester under uppsdgningstid

Semesterledighet far, vid uppsdgningstid sex manader eller kortare, inte utan
tjianstemannens medgivande utliggas under uppsdgningstiden. Detta giller
oavsett om det dr arbetsgivaren eller den anstillde som gjort uppsdgningen.

Har semesterledigheten ddremot redan lagts ut ndr uppsdgningen sker, giller
den forlaggningen om inte tjanstemannen sérskilt begér att den ska upphévas.

Om uppsdgningstiden ér lingre dn sex manader far semester inte utan tjans-
temannens medgivande laggas ut under de forsta sex ménaderna av uppsig-
ningstiden. Under den del av uppsagningstiden som Gverstiger sex manader
kan dock semester laggas ut.

Har semesterledighet i sistndmnda fall redan lagts ut nér uppségningen sker har
tjanstemannen ratt att begira att den ska upphévas bara i den méan semesterle-
digheten inkrédktar pa de skyddade sex manaderna av uppsagningstiden.

Semesterléonegrundande frédnvaro

Antalet betalda semesterdagar tjdnas in i proportion till den del av intjanande-
aret som tjanstemannen varit anstdlld med 16n hos arbetsgivaren. Arbetsdag da
tjanstemannen varit franvarande utan 16n inrdknas inte i “anstéllningstiden”
vid denna berdkning utom vid semester och féljande franvaroorsaker, som ér
semesterlonegrundande enligt semesterlagen.

Sjukfréanvaro

Ledighet p& grund av sjukdom é4r semesterlonegrundande under hogst 180
dagar per intjanandedr. Franvaro péa grund av arbetsskada (uppenbar till exem-
pel vid arbetsolycka eller i efterhand beslutad t.ex. vid arbetssjukdom) dr semes-
terlonegrundande utan tidsbegrinsning dvs. hela intjanandearet.

Har tjanstemannen varit helt sjukfranvarande utan ldngre arbetsperioder dn
florton dagar i en f6ljd under ett helt intjanandeéar &r sjukfranvaro darefter inte
lingre semesterlonegrundande.

Foérdldraledighet
Ledighet enligt féraldraledighetslagen dr semesterlonegrundande i f6ljande fall.

- Ledighet med graviditetspenning. Sadan ledighet kan bli aktuell bl.a. nir en

kvinnlig tjansteman enligt arbetsmiljoforeskrifter inte far arbeta pa grund
av risk for fosterskador.
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- Ledighet med fordldrapenning med anledning av barns fodelse eller adop-
tion. Ledigheten &dr semesterlonegrundande i hogst 120 dagar under intja-
nandearet. For ensamstaende forédlder &r i stillet hogst 180 dagar semester-
lénegrundande.

- Allledighet for tillfallig vard av barn dr semesterlonegrundande under intja-
nandearet upp till hogst 120 dagar (180 dagar for ensamstaende foraldrar)
bland annat vid barns sjukdom oavsett om tillfillig féraldrapenning utgar
eller inte.

Ledighet vid risk for 6verférande av smitta

Ledighet vid risk for 6verforande av smitta dr semesterlonegrundande i hogst
180 dagar under intjinandeéret om tjanstemannen har ratt till ersittning for
smittbarare.

Ledighet for ndrstdendevdrd
Hogst 45 dagar per intjanandedr dr semesterlonegrundande.

Ledighet for utbildning

Ledighet for utbildning dr semesterlénegrundande om tjanstemannen deltar
i utbildning som till vésentlig del ror facklig verksamhet eller ddrmed sam-
manhingande fragor, eller erhaller ersittning for deltagande i teckenspraks-
utbildning for vissa fordldrar (TUFF). Hogst 180 dagar under intjinandeéret
ar semesterlonegrundande. Ledighet for annan utbildning 4r inte semesterlo-
negrundande.

Ledighet enligt lagen om totalférsvarsplikt

Franvaro for tjanstgéring inom totalforsvaret dr semesterlonegrundande dels
for grundutbildning som omfattar hogst 60 dagar, dels for repetitionsutbildning
om franvaron under intjdnandedaret inte Gverstiger 60 dagar.

Ledighet fér svenskundervisning
Ledighet for svenskundervisning for invandrare dr semesterlonegrundande.

De olika fallen av semesterlonegrundande frénvaro géller oberoende av var-
andra. Franvarodagarna rdknas kalendariskt. Det innebdr att dven arbetsfria
dagar (t.ex. l6rdagar, sondagar och helgdagar) riknas in i berdkningsperioden.
Aven om tjinstemannen inte varit frénvarande hel dag konsumeras en semes-
terlonegrundande dag en sadan dag. Arbetsgivaren ska séledes for varje kalen-
derdag med hel eller delvis franvaro av semesterlonegrundande anledning géra
avrakning med en dag mot dei 17-17 b §§ semesterlagen angivna begransning-
arna i form av hogsta antalet semesterlonegrundande dagar.
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Semester under semesterlénegrundande fradnvaro (s.k. erséttningsse-
mester).

Semesterdag som infaller dag da tjanstemannen ér franvarande av orsak som ar
semesterlonegrundande ska, om tjanstemannen utan dréjsmal begar det, inte
rdknas som semesterdag.

Séddana semesterdagar ska utliggas sammanhangande vid annat tillfille under
resterande del av semesterdret. Arbetsgivaren och tjdnstemannen kan dock
komma 6verens om en uppdelning av ersittningssemestern under semester-
aret.

Semesterdr och intjGnandedr

Semesterar ar enligt semesterlagen tiden frén och med den 1 april ett ar till
och med den 31 mars péfoljande &r. Intjdnandedr ar motsvarande tid aret nér-
mast fore ett semesterar. Rétten till semesterlon férvirvas under intjanandearet.
Semesterlonen betalas ut under semesteréret.

Det 4r mojligt att avtala om annan 12-manadersperiod 4n lagens. Det dr moj-
ligt att rikna till exempel kalenderéret som semesterar. Det dr ocksa majligt att
traffa enskild 6verenskommelse eller lokalt avtal om sammanfallande semes-
terar och intjanandear. Se mer under kommentaren till punkten 4:5.

4:1 Fordldraledighet i samband med huvudsemester

Om arbetsgivaren senast den 15 mars begar det ska tjansteman som avser
att vara foraldraledig under perioden den 1 juni till och med den 31 augusti
ansoka om ledigheten senast den 1 april. Om det foreligger sarskilda skél
kan arbetstagaren lamna in eller dndra sin ans6kan om foraldraledighet vid
ett senare tillfille, dock sa snart som mojligt.

Anmdrkning
Har arbetsgivaren inte begrt att tjinstemannen ska inkomma med en
ansokan om foréldraledighet ska 13 § i féraldraledighetslagen tillimpas.

Ansokan om fordldraledighet under perioden juni-augusti
Bestimmelsen innebér en avvikelse fran fordldraledighetslagens regler om nér
en ansOkan om forildraledighet ska ha inkommit. Bestimmelsen paverkar dock
vare sig rétten till att vara fordldraledig eller fragan om nér en fordldraledighet
ska forlaggas. Avsikten med bestimmelsen &r att underldtta for verksamheten
att planera sin bemanning under sommarperioden.
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Om arbetsgivaren senast den 15 mars begir det ska tjansteman som avser att
vara fordldraledig under perioden juni - augusti ansoka om detta senast den 1
april.

Regeln forutsitter en aktiv handling fran arbetsgivaren pa s sitt att arbetsgi-
varen faktiskt begir att tjdnstemannen ska ansoka om forildraledighet inom en
viss tid. Om sd inte sker tillimpas fordldraledighetslagens bestimmelser om nér
i tiden en tjansteman ska ansoka om foraldraledighet.

Regeln hindrar inte att arbetsgivaren har en tidig dialog med tjanstemannen om
foraldraledighet i samband med semestern. Om arbetsgivaren kraver ett svar
fran tjanstemannen fore den 1 april géller dock foraldraledighetslagens regler
om ndr i tiden en tjansteman ska ansoka om foraldraledighet.

Om det foreligger sarskilda skdl kan tjanstemannen ldmna in ansékan senare
an den 1 april eller dndra i en befintlig ans6kan. Det ska dock goéras si snart
som mdjligt. Exempel pa sdrskilda skil ar normalt sett att férutsdttningarna for
barnomsorg dndras, medan anpassningar till en partners semesterforliggning
eller andrade resplaner normalt sett inte ar det.

4:2 L6n under semester

Lon under semestern ér aktuell manadslon. Dérutéver betalas semester-
tilligg med 0,8 procent av méanadslonen per semesterdag (for intermittent
deltidsarbetande berdknat pa antalet bruttodagar se 4:6).

Semestertilldgget betalas ut senast manaden efter semestern.

Nér anstéllningen upphor utbetalas intjanade och inte uttagna tillagg till-
sammans med slutlonen.

Tjanstemén som har rorlig 1o6n (rorlig 16n = ersattningar som beror pa den
personliga arbetsinsatsen) far semesterlon med 0,5 procent av det utbetalda
beloppet ganger antalet semesterdagar (dven obetalda). Sadan semesterlon
betalas ut senast en manad efter intjanandearets utgang.

Efter lokal 6verenskommelse kan rorlig 16n (rérlig 16n = ersittningar som
beror pa den personliga arbetsinsatsen) inkludera semesterlon.

Semesterlonegrundande belopp berdknas med hédnsyn till semester-
lonegrundande franvaro enligt semesterlagen.
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Om intjanandear och semesterar sammanfaller géller foljande. Om de rér-
liga 16nedelarna utgor en stor del av inkomsten ska ett forskott som motsva-
rar den beriknade semesterlonen utbetalas i samband med semestern och
avrakning ske senast en méanad efter intjinandearets/semesterarets utgang.

Overtids- och restidsersittning inkluderar semesterlon.

Semesterlén
Semesterlon enligt detta avtal innebér att tjanstemannen behaller sin fasta
manadslon under semestern samt erhéller ett semestertillagg.

Det ér parternas uppfattning att semesterlon ska justeras retroaktivt i de fall
tjanstemannen erhaller retroaktiv l6nedkning for en tidsperiod som innehaller
uttagna semesterdagar.

Om tjanstemannen under intjainandearet haft en annan sysselsattningsgrad én
vid semestertillfillet ska aktuell ménadslon proportioneras, se kommentaren
till 4:4.

Berdkning och utbetalning av semestertillégg

Utéver den fasta manadslonen ska tjanstemannen fa ett semestertilligg for
varje semesterdag. Semestertillagget ar 0,8 procent av den vid semestertillfallet
aktuella ménadslonen per semesterdag (eventuellt justerad for andrad syssel-
sattningsgrad, se kommentar till 4:4).

Semestertilldgget utbetalas senast manaden efter semestern.

Semestertilléigg for vissa ersattningar
Overtids- och restidsersittning har i avtalet faststillts s& att de inkluderar
semesterlon for att forenkla avtalstillimpningen.

Berdkning av semesterlén pa rérliga lonedelar

Tjdnstemdn som har en rorlig 16n far semesterlon med 0,5 procent av det utbe-
talda beloppet ganger antalet semesterdagar (dven obetalda). Med rorlig 16n
avses sadan ersittning som beror pa den personliga arbetsinsatsen. Semester-
16n for rorliga lonedelar ska betalas ut senast en manad efter intjanandearets
utgang.

De lokala parterna kan komma 6verens om att rorlig 1on (ersédttning som beror
pé den personliga arbetsinsatsen) kan inkludera semesterlon.
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Berdkning av semestertilldgg vid semesterlénegrundande frénvaro
Tjansteman som gatt miste om rorlig 16n pga. sjukdom eller annan semester-
lonegrundande frénvaro under intjanandeéret ska kompenseras. Den faktiskt
utbetalda rorliga 16nen under intjainandearet 6kas med en berdknad utebliven
rorlig 16n under den semesterlonegrundande frénvaron.

Berdkningen sker pa foljande sitt. Utbetald rorlig 16n under intjinandeéret
divideras med antalet anstédllningsdagar (exklusive semesterledighetsdagar och
hela semesterlonegrundande franvarodagar) under intjanandeéret.

For varje betald semesterdag dr semestertilligget 0,5 procent av summan av
- faktiskt utbetald r6rlig 16n under intjanandearet

- den rorliga 16n som tjainstemannen skulle ha uppburit om han inte haft
semesterlonegrundande franvaro.

Exempel

En tjansteman har under intjanandedret varit helt sjukskriven under 49
kalenderdagar. Under éret har tjanstemannen erhallit rorliga 1onedelar pa
totalt 17 500 kr. Genomsnittsberdkningen gors pé foljande sitt.

Antalet anstéllningsdagar enligt 7 § semesterlagen, som i detta fall &r 365,
minskas med de 49 sjukdagarna. Hérefter drar man bort antalet kalender-
dagar under semesterledigheten, det vill sdga inklusive mellanliggande 16r-,
son- och helgdagar. Tjanstemannen har haft tre semesterperioder, en pa fyra
veckor (26 kalenderdagar), en pa tre friliggande kalenderdagar, samt en pa
tva friliggande kalenderdagar. Totalt ska 26 + 3 + 2 = 31 semesterledighets-
dagar dras av (365 -49 -31 = 285).

Tillagget for uteblivna rorliga lonedelar under den semesterlonegrundande
sjukperioden blir alltsa

17 500
285

x 49 = 3 008,77 kronor
Underlaget for rorliga lonedelar, som semestertilligget ska berdknas p4, blir
da

17 500 + 3 008,77 = 20 508,77 kronor
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Semestertilldgget pa rorliga 1onedelar for 25 betalda semesterdagar blir
0,5 % x 20 508,77 x 25 = 2 563,60 kronor

Semesterlonen for rorlig 16n utbetalas i regel i sin helhet vid ett tillfalle. I prakti-
ken innebir detta att semestertilldgget pa rorlig 16n kommer att vara

- for tjansteman med ritt till 25 semesterdagar 12,5 procent (0,5 % x 25 dagar)
- for tjansteman med ritt till 28 semesterdagar 14 procent (0,5 % x 28 dagar)
- for tjansteman med ritt till 30 semesterdagar 15 procent (0,5 % x 30 dagar).

Tjdnsteman med fdrre én 25 betalda semesterdagar
Tjansteman med firre dn 25 betalda semesterdagar ska inte fa lagre ersittning
for rorlig 16n dn enligt lag. En tjansteman som till exempel har 18 betalda och 7
obetalda semesterdagar skulle utan denna regel endast erhalla 18 x 0,5 procent
= 9 procent semesterlon totalt pa sina rorliga lonedelar. For att komma upp till
lagens 12 procent maste talet 0,5 uppraknas enligt foljande

25x0,5%
18

= 0,69 % per betald semesterdag

Begréinsning av semesterlon vid vissa rorliga lonedelar
Endast rorliga 1onedelar som direkt beror pa tjanstemannens personliga arbets-
insats kan utgora grund for semesterlon.

Om en tjansteman i ett storre foretag till exempel har en rorlig 16nedel berdknat
pa foretagets totala omsdttning ar han/hon inte berittigad till semestertilligg
pé denna lonedel.

4:3 Avdrag vid obetald semester
For varje uttagen obetald semesterdag gors avdrag fran tjinstemannens
aktuella manadslon med 4,6 procent av ménadslonen.

Antalet obetalda semesterdagar ér skillnaden mellan tjainstemannens semester-
rétt (25, 28 eller 30 semesterdagar) och de betalda semesterdagar som tjanste-
mannen tjdnat in under intjanandeéret. Obetalda semesterdagar férekommer
da arbete inte utforts under hela semesteraret, i regel forsta intjanandearet. (Se
aven regler om semesterlonegrundande franvaro). Tjdnstemannen kan avstd
fran att ta ut obetalda semesterdagar. Nér arbetsgivaren har meddelat tjanste-
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mannen hur ménga betalda och obetalda semesterdagar denne har ritt till, kan
arbetsgivaren ocksa kriva besked om tjdnstemannen tidnker avstd fran obetald
semester (helt eller delvis).

For varje uttagen obetald semesterdag gor arbetsgivaren avdrag med 4,6
procent av den aktuella fasta kontanta ménadslonen.

Se dven 4:5 "Semester for nyanstéllda m.fl” f6r nyanstéllda tjanstemén.

4:4 Andrad sysselsdttningsgrad

Om tjdnstemannen under intjainandearet haft annan sysselsattningsgrad én
dé semestern tas ut ska ménadslonen vid semestern proportioneras med
hénsyn till detta. Detta géller daven vid uttag av sparade semesterdagar.

Om en tjansteman under intjanandearet bytt fran heltids- till deltidsarbete och
vid semestertillfillet fortfarande arbetar deltid, ska deltidslonen riknas upp sa
att den motsvarar den genomsnittliga sysselsdttningsgraden under intjanande-
aret. Forhallandet blir det omvinda om tjanstemannen 6vergar fran deltid till
heltid.

Andrad sysselsittningsgrad foreligger om arbetsgivaren och tjanstemannen
triffar verenskommelse om detta. Overenskommelsen kan gilla tills vidare

eller for viss tid.

Sysselséttningsgraden vid deltidsfranvaro anses i semesterlonehdnseende dnd-
rad dven till exempel vid

- partiell tjanstledighet, till exempel studieledighet del av dag
- deltidssjukskrivning med sjukpenning da sjukfranvaron varat ett helt intja-
nandedr utan langre avbrott i franvaron 4n fjorton dagar i en foljd. I 6vriga

fall av deltidssjukskrivning dndras inte sysselsattningsgraden

- partiell frainvaro med sjukersittning eller aktivitetsersittning del av dag

icke semesterlonegrundande foréldraledighet del av dag.

Om en tjdnsteman vid semestertillfillet har en annan sysselsittningsgrad dn
tjanstemannen hade under intjdnandearet ska manadslonen vid semestertill-
fallet omréknas sa att den under semesterperioden svarar mot tjanstemannens
sysselsdttningsgrad under intjanandeéret.
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For varje semesterdag gors ett avdrag fran aktuell ménadslon med 4,6 procent.
Detta motsvarar avdraget for obetald semesterdag enligt 4:3. I stillet utges
semesterlon for varje semesterdag med 4,6 procent av den omriaknade ménads-
l6nen. Vid dndrad sysselsédttningsgrad ska aktuell manadslon korrigeras med ett
tilldgg eller avdrag for varje semesterdag. Tilligget eller avdraget ar 4,6 procent

pa

skillnaden mellan den omraknade manadslonen och den aktuella manads-

l6nen. Om sysselsittningsgraden dr hogre vid semestertillfillet 4n under intja-
nandearet ska ett avdrag goras fran aktuell ménadslon. Om sysselsédttningsgra-
den dr ldgre ska ett tilldgg goras.

Maénadslonen under semestern omriknas pa foljande sitt:

sysselsdttningsgrad under

intjanandedret o R
x ordinarie manadslon vid semester
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sysselsittningsgraden vid
semestertillfillet

Exempel1
En tjdnsteman dr halvt sjukskriven under hela intjinandeédret 1 april
ar ett-31 mars ar tva.

De forsta 180 dagarna dr semesterlonegrundande enligt 17 § semesterlagen
och riknas dirfor som anstillningsdagar enligt 7 § semesterlagen. Ovriga
185 dagar av intjanandedret riknas ocksa som anstéllningsdagar eftersom
tjianstemannen utfort arbete pd halvtid varje dag. Antalet betalda semester-
dagar blir séledes

365 x 25

= 25 semesterdagar
365 kalenderdagar

Da tjanstemannen inte varit halvt sjukskriven under langre tid &n ett helt in-
tjanandear och inte heller uppburit halv sjukersattning/aktivitetsersittning
anses inte sysselsattningsgraden dndrad under intjanandearet. Nér tjanste-
mannen fir ut sina semesterdagar erhaller tjinstemannen alltsa heltidsma-
nadslonen + 25 semestertilligg om 0,8 procent berdknat pa heltidsmanads-
16nen.

Exempel 2

En tjansteman &ar under intjanandedret 1 april ar ett-31 mars &r tva halvt
sjukskriven under perioden 1 augusti-31 december (153 dagar) och darefter
helt sjukskriven under resten av intjdnandedret. Sjukfranvaron ar semester-
lonegrundande under 180 dagar enligt 17 § semesterlagen, det vill siga till
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och med den 27 januari ar tva. Tiden dérefter under intjanandearet 4r inte
semesterlonegrundande (= 63 dagar).

Antalet betalda semesterdagar blir

(365 - 63) anstdllningsdagar x 25
365 kalenderdagar

=20,7

vilket avrundas till 21 betalda semesterdagar.

Tiden med hel, icke semesterlonegrundande frénvaro paverkar inte syssel-
sittningsgraden utan enbart antalet betalda dagar. Det beror pa att sjukfran-
varon inte varat ldngre 4n ett helt intjanandeér.

Exempel 3

En tjansteman anstilldes 1 maj ett visst ar, det vill sdga han var anstalld
under 11 av intjinandedrets 12 ménader. Under perioden 1 maj till 31 ja-
nuari arbetade tjanstemannen 30 timmar per vecka och aterstoden av intja-
nandedret 20 timmar per vecka. Den ordinarie arbetstiden vid foretaget dr
40 timmar per vecka.

Sysselsdttningsgraden under intjanandeéret berdknas pa foljande sitt
30 20

9 ménader x 40 + 2 ménader x 40
11

=0,70

Om tjanstemannens heltidslon dr 40 000 kr per manad ska tjanstemannens
manadslon under sjalva semestern omréiknas pé foljande sitt

40 000 x 0,70 = 28 000 kronor

Sammanfattningsvis sker omrékningen genom att den vid semestern gil-
lande ordinarie manadslénen multipliceras med

sysselsdttningsgrad under intjdnandeéret

sysselsttningsgraden vid semestertillféllet

Eftersom semesterledigheten sillan helt ssmmanfaller med kalendermana-
den maste "den pa semestertiden belopande aktuella manadslonen” berak-
nas per dag.
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58

Tjdnstemannen som vid semestertillfillet arbetar halvtid tar ut 15 semester-
dagar under juli manad och erhaller manadslénen 20 000 kronor samt ett
tillagg berdknat pa skillnaden mellan den omridknade ménadslonen och den
verkliga ménadslonen.

15 x 4,6 % x (28 000 — 20 000) = 5 520 kronor.

Hartill kommer semestertilligget om 0,8 procent som berdknas pa den
omriknade ménadslonen 28 000 kronor

15x 0,8 % x 28 000 = 3 360 kronor
Lonen under semestermanaden juli blir totalt
20000 + 5 520 + 3 360 = 28 880 kronor.

Exempel 4

En tjansteman reducerar sin arbetstid till 75 procent fr.o.m. den 1 janua-
ri visst ar pga. fordldraledighet ("6-timmarsdag"). Tjanstemannens syssel-
sittningsgrad dndras harmed fran 1,0 till 0,75. Under intjdnandearet 1 april
ar ett-31 mars ar tva blir darfor tjanstemannens sysselsattningsgrad

1,0 x 9 man + 0,75 x 3 man

=0,94
12 méanader

Den framriknade sysselsittningsgraden 0,94 ska anvindas vid berdkning
av semesterlonen for semesterdagar som ldggs ut under det efterfoljande se-
mesteraret. Se exempel 5 hur berdkningen av semesterlonen gors vid dndrad
sysselsdttningsgrad.

Exempel 5

En tjdnsteman Overgér den 1 september fran heltids- till halvtidstjanst. Vid
semestern efterfoljande ar arbetar tjainstemannen fortfarande halvtid och
har en ménadslon av 20 000 kronor. Tjanstemannens genomsnittliga syssel-
sittningsgrad under intjanandedret (1 april-31 mars) ar

1,0 x 5mdan + 0,5x 7 man =071

12 manader

Maénadslonen under semestern omraknas pa foljande satt
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0,71

"7 x20000 kronor = 28 400 kronor

0,5 (halvtid)
Skillnaden mellan den aktuella manadslonen 20 000 kr och den omréiknade
28 400 kr &r 8 400 kr. Anta att tjanstemannen har semester i fyra veckor (20
semesterdagar). Férutom ordinarie méanadslon (20 000 kr) erhaller tjénste-
mannen for denna tid

- etttillagg berdknat pa denna skillnad, det vill siga 20 semesterdagar x 4,6
procent x 8 400 kr = 7 728 kr

- semestertilligg med 20 semesterdagar x 0,8 procent x 28 400 kr (omrak-
nad manadslon) = 4 544 kr

Exempel 6

Om situationen i exempel 5 istéllet varit den omvénda, det vill sdga tjanste-
mannen den 1 september dvergatt fran halvtid till heltid ar sysselséttnings-
graden vid semestertillfillet hogre 4n under intjanandearet. Da gors i stallet
ett avdrag fran den ordinarie ménadslénen med 4,6 procent x skillnaden
mellan aktuell manadslon och omraknad manadslon. Semestertilligget om
0,8 procent berdknas pa den omréaknade i detta fall lagre manadslonen.

Tjanstemannens genomsnittliga sysselsdttningsgrad under intjanandeéret
(1 april - 31 mars) blir saledes

0,5x 5 mdnader + 1 x 7 ménader  _ 0,79

12 manader

Maénadslonen under semestern omriknas da till

0,79
1

x 40 000 kronor = 31 600 kronor

Skillnaden mellan den aktuella ménadslonen 40 000 kronor och den omrak-
nade 31 600 kronor ar 8 400 kronor.

Under fyra veckors semester ska fran semesterlonen goras ett avdrag berak-
nat pa denna skillnad, det vill siga 20 semesterdagar x 4,6 procent x 8 400
kronor =7 728 kronor.

Semestertilldgget med 20 semesterdagar x 0,8 procent x 31 600 kronor (om-
raknad ménadslon) = 5 056 kronor.
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4:5 Semester fér nyanstdllda m.fl.

Om den intjdnade semestern inte racker till full semester kan tjansteman-
nen och arbetsgivaren komma 6verens om ledighet utan loneavdrag. En
sadan 6verenskommelse ska vara skriftlig.

Om anstéllningen upphor inom fem ar och tjanstemannen har en semes-
terskuld gors avdrag pé innestdende 16n och/eller semesterersittning som
for obetald semester (4,6 procent). Avdraget riknas pa den l6n som gillde
vid ledigheten.

Négot avdrag ska inte goras om anstédllningen upphor pa grund av arbets-
brist, sjukdom eller hivs av tjanstemannen enligt 4 § lagen om anstéllnings-
skydd.

Punkten f6ljer i stort sett reglerna om férskottssemester i § 29 a semesterlagen.
Den mest patagliga skillnaden &r att avtalet medger avdrag mot innestaende
semester och/eller 16n. Lagen medger endast avrdkning av forskottssemesterlon
mot innestdende semesterersittning, men inte mot vanlig 16n. En annan skill-
nad dr att 5-arsperioden utgar fran olika tidpunkter.

Arbetsgivaren och tjainstemannen ska traffa en skriftlig 6verenskommelse om
ledighet utan 16neavdrag for att avtalets regel ska bli tillimplig.

Avdrag kan endast goras om anstéllningen upphor inom fem ar raknat fran
anstallningsdagen. Avdrag far inte géras om anstéllningen upphor pa grund av
arbetsbrist eller sjukdom. Avdrag gors med 4,6 procent pd innestaende 16n och/
eller semesterersittning som for obetald semester.

Har tjanstemannen beviljats betald semesterledighet utan skriftlig 6verenskom-
melse enligt ovan far arbetsgivaren endast gora avrakning fran den semesterer-
sittning som tjanstemannen ar berdttigad till nar anstdllningen upphor (for-
skottssemester enligt lag, 29 a § semesterlagen).

Hur manga obetalda semesterdagar en nyanstilld tjinsteman har ritt till beror
pé ndr anstéllningen borjar.

- Borjar anstéllningen under perioden 1 april-31 augusti har tjanstemannen
ratt till 25 (28 eller 30) obetalda semesterdagar.

- Borjar anstillningen under perioden 1 september-31 mars har tjinsteman-
nen ritt till fem obetalda semesterdagar.
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Om tjanstemannen inte kan sysselsdttas under huvudsemestern - till exempel
pé grund av semesterstingning — finns f6ljande alternativ om han inte har ratt
till betald semester.

1. Tjanstemannen viljer att ta ut obetald semesterledighet.

2. Overenskommelse triffas mellan foretaget och tjinstemannen om att tjéns-
temannen ska ta ut tjanstledighet.

3. Overenskommelse triffas mellan foretaget och tjinstemannen om ledig-
het utan loneavdrag (forskottssemester enligt avtal). Tjdnstemannen far
da sin ordinarie manadslon men utan semestertilligg. Overenskommelse
om "ledighet utan léneavdrag" ska vara skriftlig och bor tréffas redan vid
anstallningstillfallet.

4:6 Semester for nyanstdllda m.fl. ndr intjinandedr och semester-
&r sammanfaller

Nér intjanandeédr och semesterar sammanfaller ska erhéllen semesterlon
betraktas som a contoutbetalning och avriaknas fran savél semesterersatt-
ning som 16n. Tjansteman som erhéllit fler betalda semesterdagar én som
ar intjanade ska dterbetala for mycket utbetald semesterlon/tilligg.

Motsvarande lonekorrigering gors om sysselsattningsgraden dndrats under
semesterdret.

Avrakning ska inte goras om anstéllningen upphort pa grund av
1) tjainstemannens sjukdom eller

2) forhallanden som avses i 4 § tredje stycket forsta meningen i lagen om
anstéllningsskydd eller

3) uppsdgning fran arbetsgivarens sida, som beror pa forhallanden som inte
hénfor sig till tjanstemannen personligen.

Bestammelsen utgor ett komplement till 6vriga semesterregler i kollektivavtalet
och giller enbart i de fall da arbetsgivaren har infort eller avser att inféra sam-
manfallande intjanande- och semesterar.

Nir arbetsgivaren infért sammanfallande intjanande- och semesterér giller att

den semesterlon som den anstéllde fir ska betraktas som en a contobetalning,
det vill siga en forskottsbetalning.
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En nyanstilld tjansteman har under det forsta semesteraret ritt till semesterle-
dighet med semesterlon i proportion till antalet anstallningsdagar som aterstar
av semesteraret. Darutover kan overenskommelse tréiffas om forskottssemester
enligt avtalets regler punkt 4:5.

For efterfoljande semesterar har tjanstemannen sedan rtt till full betald semes-
ter. Tjdnstemannen fir saledes semesterformanerna innan de dnnu har tjanats
in. Punkten 4:6 innehaller bestimmelser om hur den skuld ska hanteras som
uppstar nar tjanstemannen slutar och da har tagit ut fler semesterdagar én som
annu hunnit tjdnas in. I sadant fall ska ersédttningen for de uttagna — men dnnu
inte intjanade dagarna — betraktas som ett forskott. Detta forskott ar tjanste-
mannen skyldig att aterbetala och avrikning sker fran savil semesterersittning

som l6n. Dérefter har inte arbetsgivaren ritt att aterkriva eventuell aterstaende
skuld.

Parterna har enats om att avrikning dock inte ska géras om anstillningen upp-
hor pa grund av tjanstemannens sjukdom, eller om tjanstemannen blir uppsagd
pé grund av arbetsbrist. Avrdkning ska heller inte ske nér det ar fraga om att
den anstéllde har haft ritt att hava anstillningsférhéllandet (nagot som fore-
kommer mycket séllan).

4:7 Utldggning av semester for intermittent deltidsanstdalld

For tjansteman som arbetar endast vissa av veckans dagar berdknas vid
utlaggning antalet nettodagar som genomsnittligt antal veckoarbetsdagar x
antal semesterdagar/5 avrundat uppit till hel dag.

Exempel:
Vid 25 dagars bruttosemester och 3 arbetsdagar/vecka blir nettosemes-
tern 15 dagar.

Vid semester forbrukas en hel nettodag for varje dag medarbetaren annars
skulle ha arbetat.

Antal betalda semesterdagar

For en intermittent deltidsarbetande tjansteman ska éven de arbetsfria dagarna
riknas som anstillningsdagar (berdknat enl. 7 § semesterlagen). Detta giller
dock inte om de infaller under period med icke semesterlonegrundande frén-
varo. De betalda semesterdagarna (bruttosemesterdagarna) faststélls pa samma
satt som for heltidsanstéllda enligt formeln
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antal anstillningsdagar under intjdnandearet X 25 (28, 30)
365 (366 vid skottar)

Avrundning sker uppat till ndrmaste heltal.

Utldggning av semesterdagar

Semesterdagarna ska liaggas ut pd tjinstemannens arbetsdagar. For att den
intermittent deltidsanstéllde ska fa samma semesterledighet som en heltidsan-
stdlld maste antalet bruttosemesterdagar proportionellt nedrdknas i férhéllande
till deltidens omfattning. P4 sa sétt rdknas antalet nettosemesterdagar fram.

Exempel

En tjansteman som varje vecka arbetar heltid pa méandagar och tisdagar
samt halvtid pa onsdagar ska i detta sammanhang anses arbeta 3 dagar per
vecka. Antalet nettosemesterdagar blir vid fullt intjanande

3 dagar x 25
5 dagar

=15

Denne tjansteman konsumerar alltsa dven en hel semesterdag for onsdagen
(trots att tjanstemannen endast skulle ha arbetat halva dagen).

Byte av sysselsdttningsgrad

Om tjanstemannens arbetstidsschema édndras sa att "antalet arbetsdagar per
vecka" fordndras maste arbetsgivaren omrakna antalet outtagna nettosemester-
dagar att svara mot den nya arbetstiden.

Exempel

En tjinsteman Overgér fran att ha arbetat 3 dagar varje vecka till att arbeta 2
dagar ena veckan och 3 dagar andra veckan. Vid 6vergangen till det nya ar-
betstidsmattet hade tjdnstemannen tagit ut 6 av sina 15 nettosemesterdagar.
Omréakning till nya nettosemesterdagar gors pa foljande sitt

(15-6)x2,5
3

= 8 nettosemesterdagar

Semesterlon
Semesterlonen utgors av ordinarie manadslon och semestertillagg.

Tjanstemannen ar beréttigad till semestertilligg om 0,8 procent per bruttose-
mesterdag, det vill sdga antalet faktiskt intjanade betalda semesterdagar.
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Exempel

En tjansteman arbetar 3 dagar varje vecka. Tjanstemannen har tjanat in full
semester, det vill sdga 25 betalda semesterdagar. Dessa har omréknats till 15
nettosemesterdagar. Tjanstemannens deltidslon dr 24 000 kr/ménad (= hel-
tidslon 40 000 kr/ménad). Vid ett tillfille tar tjanstemannen ut tre veckors
semester, det vill siga 9 nettosemesterdagar. Tjanstemannen erhaller dock
semestertilldgg for varje bruttosemesterdag, det vill sdga for 3 fulla semes-
terveckor = 15 bruttosemesterdagar. Semestertilldgget blir da 15 dgr x 0,8
procent x 24 000 kr = 2 880 kr.

Semesterersdttning
Vid berdkning av semesterersittning for outtagna semesterdagar ska for hel-
tidsanstillda anvindas talet 5,4 % (= 4,6 % + 0,8 %) av ménadslonen.

Om tjanstemannen dndrat sysselsttningsgrad ska den omriaknade ménadslo-
nen anvéndas.

Avdrag vid obetald semester

Om den intermittent deltidsarbetande tjinstemannen tar ut obetald semester
ska arbetsgivaren gora avdrag for nettosemesterdagarna med utgangspunkt
fran ménadslonen uppréknad till heltid enligt foljande formel:

Obetalda nettosemesterdagar x 4,6 % x heltidsmanadslonen.

4:8 Sparad semester
Den betalda semester som overstiger 20 dagar kan sparas i hogst fem ar.

Arbetsgivaren och tjinstemannen ska komma &verens om hur sparad
semester ska tas ut.

De sparade semesterdagarna ska tas ut i den ordning de sparades. Det gar
inte att ta ut sparade semesterdagar och samma ar spara nya.

Semesterlagen tillater att betalda semesterdagar 6ver 20 sparas till ett senare
semesterar.

Sparade semesterdagar ska forlaggas till det semesterar tjanstemannen viljer
(20 § semesterlagen). Onskar tjainstemannen f& ut minst fem sparade semes-
terdagar samtidigt, ska dessa och hela den ordinarie semesterledigheten for
semesteraret utgd sammanhéngande. Avvikelse fran regeln om sammanhéng-
ande semesterledighet kan goras genom 6verenskommelse med tjanstemannen
eller genom kollektivavtal.
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Sparad semesterdag maste tas ut inom fem ar fran utgangen av det semesterar
da den sparades. Semesterdagar kan inte sparas samma semesterar som tidigare
sparade semesterdagar tas ut.

Om utldggning av den sparade semestern det femte éret skulle vélla betydande
olagenheter i verksamheten kan arbetsgivaren och tjanstemannen komma
Overens om att lagga ut de sparade semesterdagarna under det sjdtte aret (20 §
semesterlagen).

Om en tjdnsteman har ritt till fler 4n 25 semesterdagar (28 eller 30) enligt sér-
skild 6verenskommelse giller foljande. Om tjanstemannen och arbetsgivaren
kommer 6verens kan dven overskjutande betalda dagar sparas enligt 4:8. En
sddan 6verenskommelse ingas inte séllan konkludent.

Till skillnad mot vad som giller vid semesterdagar som utgér enligt semester-
lagen, s& maste arbetsgivaren och tjanstemannen komma 6verens om under
vilket semesterdr de 6verskjutande sparade semesterdagarna ska tas ut och nér
de ska forlaggas.

Sparade semesterdagar ska tas ut i den ordning de sparats. Det gar alltsa inte att
ta ut sparade semesterdagar och samma ar spara nya.

4:9 Outtagen semester och semesterersdttning

Outtagen semester som finns kvar ndr anstillningen upphoér ersétts med
5,4 procent (4,6 procent + 0,8 procent) av den aktuella ménadslonen per
semesterdag.

Semesterersittning blir normalt aktuellt da anstéllningen upphor.

Om anstéllningen upphor innan tjainstemannen fatt den semesterlén som tja-
nats in ska tjanstemannen i stillet fa semesterersittning. Semesterersittningen
avser all innestaende semesterlon, savil ordinarie semesterlén som semesterlon
for sparade dagar. Foretaget ska betala semesterersittning for varje outtagen
betald semesterdag med 5,4 procent (4,6 % for semesterlon + 0,8 % for semes-
tertilligg) av tjdnstemannens aktuella manadslon. Semesterersittningen betalas
ut i samband med slutlon da anstéllningen upphor.

Semesterersittningen for rorlig 16n berdknas pd samma sétt som ordinarie
semesterlon (se 4:2).

Semesterersittning for sparad semesterdag berdknas som om den sparade
dagen tagits ut det semesterdr anstéllningen upphorde. Virdet berdknas med
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hénsyn till den aktuella 16nen. Har sysselsittningsgraden dndrats sedan intja-
nandet ska detta beaktas (se 4:4).

Semesterlén ndr semester inte kunnat ldggas ut

Betalda semesterdagar som inte sparats och som inte kunnat ldggas ut under
semesterdret, till exempel pa grund av sjukfranvaro, ska ersittas med semester-
16n (se § 26 a semesterlagen). Utbetalningen ska goras senast en manad efter
semesterdrets utgang. Semesterlon ska endast utges for de dagar som tillsam-
mans med de nya dagar som intjdnats under innevarande semesterar dverstiger
25. Syftet med regeln dr att tjdnstemén dven efter en langre sjukfranvaro ska
kunna fa betald semesterledighet. Regelns tillimpning kan forklaras med f6l-
jande exempel.

Exempel

En tjansteman dr sjuk under ett semesterar i sédan omfattning att nagon se-
mester inte kunnat ldggas ut. Under det semesteraret intjdnas ytterligare 13
semesterdagar da endast 180 dagar ar semesterlonegrundande. Vid semes-
terarets slut forfaller de 25 under foregaende ar intjanade semesterdagarna
till betalning. For att tjanstemannen ska kunna ta ut 25 betalda semesterda-
gar under foljande semesterér ska 13 av de 25 innestdende semesterdagar-
na ersittas med semesterlon. Da aterstar 12 av de 25 semesterdagarna som
tillsammans med de 13 nya intjanade dagarna blir 25 betalda semesterdagar
efterfoljande semesterar.
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5 Sjukléon m.m.

Allmé&nt om sjuklon

Arbetsgivaren ér enligt lagen (1991:1047) om sjuklon skyldig att betala sjuk-
16n till de anstéllda under de forsta 14 kalenderdagarna av en sjukdomsperiod.
Avtalets sjukloneregler har anpassats efter denna lag.

Reglerna om sjuklon giller endast vid franvaro pé grund av egen sjukdom. Vid
foraldraledighet har tjansteman ritt till foraldralon enligt reglerna i punkten 6.

Ratt till sjuklon

Samtliga arbetstagare har ratt till sjuklon frin forsta anstédllningsdagen. Undan-
tag giller anstéillningar som &r kortare 4n en méanad. D4 har den anstéllde ratt
till sjuklon forst 14 kalenderdagar efter det att anstéllningen tilltratts.

Fran och med den femtonde kalenderdagen i sjukperioden betalar Forsakrings-
kassan sjukpenning. Arbetsgivaren betalar dessutom enligt kollektivavtalet
sjuklon t.o.m. den 90:e kalenderdagen i sjukperioden. Sjuklénen vid hel sjuk-
skrivning dr ca 10 procent av manadslonen och for Iénedelar 6ver 10 prisbasbe-
lopp blir sjuklénen ca 90 procent av ifrdgavarande 16nedelar.

Sjukpenning istdllet for sjuklon
Uppdragstagare och egenforetagare omfattas inte av sjuklonereglerna. For dessa
giller Forsakringskassans bestimmelser om sjukpenning.

Exempelvis ér facklig fortroendeman som utfor arbete for en facklig organi-
sations rakning, och da ér tjanstledig fran sin anstillning, uppdragstagare for
denna. Om tjanstemannen blir sjuk under ledighet for sadant arbete prévar
och hanterar Forsakringskassan rétten till sjukpenning. Nagon ritt till sjuklon
foreligger inte i ett sadant fall.

I vissa situationer med franvaro fran arbetet i samband med medicinsk behand-
ling eller medicinsk rehabilitering som syftar till att forebygga sjukdom och
nedsittning av arbetsférmagan har arbetstagaren inte rtt till sjuklon. I dessa
situationer betalar Forsdkringskassan istdllet forebyggande sjukpenning fran
forsta franvarodagen utan karensavdrag (enligt Socialférsidkringsbalken 27 kap

65).
Sjukloneperiod och sjukperiod

Tva begrepp - sjukloneperiod respektive sjukperiod - har grundlaggande bety-
delse for tillimpningen av sjuklonereglerna i avtalet.
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Sjukloneperioden boérjar riknas fro.m. den forsta arbetsdagen som den
anstallde helt eller delvis r franvarande fran arbetet pga. sjukdom och omfattar
de dérpa foljande 13 kalenderdagarna, det vill sdga den period da ritt till sjuk-
16n giller enligt sjuklonelagen.

Sjukperiod dr den period dé& den anstillde oavbrutet haft arbetsformagan helt
eller delvis nedsatt pga. sjukdom och darfor utan avbrott varit frinvarande fran
arbetet hela dagar eller del av dag. Det saknar betydelse om det ér olika sjuk-
domsorsaker som foranleder franvaron. Omviént innebdr detta att sjukperioden
bryts om arbetstagaren arbetar en hel dag. Om tjanstemannen aterinsjuknar
inom fem kalenderdagar fortsétter dock sjukperioden. Se nedan. Sjukperiodens
langd har betydelse for berdkningen av sjuklonen.

Det finns inga begransningar av antalet sjukloneperioder under ett kalenderar.
Diéremot kan arbetsgivaren fa ersittning fran Forsakringskassan for tjansteméan
som har omfattande korttidssjukfranvaro, se nedan.

Om tjanstemannen under en period med halv sjukskrivning blir helt sjuk rak-
nas detta som en fortsittning pa samma sjukperiod.

Om tjanstemannen ddremot har halv sjukersittning eller halv aktivitets-
ersittning och blir helt sjukfranvarande betraktas detta som bérjan pa en ny
sjukperiod. Franvaro med sjukersdttning och aktivitetsersattning raknas namli-
gen som pension. Tjanstemannen har da rétt till sjuklon berdaknad pa halvtids-
16nen under sjukperioden.

Sjukperiodens ldngd vid reskostnadsersdttning

Om en arbetsgivare istéllet for att betala sjuklon betalar ersattning for merkost-
nader en anstdlld har for att resa till och fran arbetet, raknas dagar med sadan
ersattning som sjuklénedagar. Den anstéllde kan komma 6verens om detta med
sin arbetsgivare i situationer da arbetstagaren pa grund av sitt halsotillstand
inte kan anvdnda de fairdmedel arbetstagaren normalt anvinder men kan utféra
arbete om arbetstagaren kommer till arbetsplatsen pé annat sétt. Arbetsgivaren
ar dock inte skyldig att triffa en sadan 6verenskommelse. Efter sjukloneperio-
dens utgéng, det vill siga efter 14 kalenderdagar med sjuklén och/eller reseer-
sattning overtar Forsakringskassan ansvaret.

Aterinsjuknande

Har tjanstemannen atergétt i arbete och sedan insjuknar pa nytt, raknas detta
som en ny sjukperiod. I det speciella fall tjainstemannen efter en sjukperiod
atergar i arbete och ater insjuknar inom fem kalenderdagar rdknas detta som
en fortsattning pa tidigare sjukperiod nir det galler karensavdrag, sjuklonens
storlek och sjukloneperiodens lingd. Berdkningen forskjuts dé i motsvarande
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man. Om tillfrisknandet eller aterinsjuknandet sker under arbetsfria dagar ska
berdkningen av de fem kalenderdagarna ske pa det sitt som framgar under £6l-
jande rubriker.

Sjukperiodens avslutande

En sjukperiod upphor i och med att en anstalld atergar i arbete och arbetar en
hel arbetsdag. Da avslutas sjukperioden kalenderdagen ndrmast fére. Om det
genom lakarintyg eller pa annat sitt styrks att sjukdomstillstandet och nedstt-
ningen av arbetsférmagan upphorde ytterligare en eller flera arbetsfria dagar
tidigare riknas dock den dagen som avslutningsdag for sjukperioden.

Exempel

En anstdlld aterkommer i arbete en mandag efter en tids sjukdom. Sondagen
riknas dé som avslutandedag i sjukperioden. Om den anstéllde ddremot
med ett lakarintyg visar att sjukskrivningen giller t.o.m. fredagen innan ut-
gor den dagen sista dagen i sjukperioden.

Aterinsjuknandedag

Som aterinsjuknandedag ridknas den forsta arbetsdagen arbetstagaren inte
arbetar en hel dag pa grund av att arbetsformagan helt eller delvis ater ar ned-
satt av sjukdom. Om arbetstagaren med lakarintyg eller p& annat sitt styrker att
aterinsjuknandet skett en tidigare arbetsfri dag raknas dock denna som éaterin-
sjuknandedag.

Aven om ett sjukfall betraktas som en fortsittning pa tidigare sjukperiod vad
géller karensavdrag och sjukloneperiodens lingd, ar det i 6vrigt fraga om en ny
sjukperiod bl.a. nir det géller det allménna kravet pa att styrka sjukdomsfallet
med ldkarintyg fr.o.m. den 8:e dagen i sjukperioden. Arbetsgivaren har enligt
avtalet ratt att begira ldkarintyg redan fran forsta dagen, det vill séga i detta fall
fr.o.m. aterinsjuknandedagen.

Exempel

En tjainsteman &terkommer i arbete efter nagon manads sjukfranvaro och
arbetar onsdag, torsdag och fredag. Efterfoljande méandag &r tjansteman-
nen ater sjukfranvarande. Avslutandedag i tidigare sjukperiod &r tisdagen.
Aterinsjuknandedag ir efterfoljande mandag, det vill siga den 6:e kalen-
derdagen efter avslutandedagen. Da detta utgor en ny sjukloneperiod ska
arbetsgivaren gora ett nytt karensavdrag.

For det fall den anstillde genom lakarintyg eller pa annat sitt styrker att
sjukdomsfallet intriffade redan under l6rdagen, dr den dagen éaterinsjuk-
nandedag. Aterinsjuknandedagen infaller inom fem kalenderdagar efter av-
slutandedagen. Det ar frdga om en fortsittning av tidigare sjukperiod nar
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det giller karensavdrag och berdkningen av sjukléneperiodens lingd. For-
sdkringskassan fortsatter att betala sjukpenning och arbetsgivaren 10 pro-
cent i sjuklon t.o.m. 90:e kalenderdagen i sjukperioden.

Om en sjukperiod avslutas under pagéende sjukloneperiod och aterinsjuknan-
det sker inom fem kalenderdagar, avbryts den kalendariska riakningen av sjuk-
lonedagar i och med avslutandedagen och fortsitter dterinsjuknandedagen.

Exempel

En anstdlld dr sjukfranvarande mandag-tisdag, arbetar onsdag-fredag och
ar dter sjukfranvarande efterfoljande méndag och forblir sjuk resten av den
veckan. Den anstillde uppvisar senare ett ldkarintyg som styrker att aterin-
sjuknandet skedde under sondagen. Eftersom éterinsjuknande skedde inom
fem kalenderdagar fran och med det att den anstillde var tillbaka fran sin
sjukfrdnvaro, raknas detta som en och samma sjukperiod och inget ytterli-
gare karensavdrag ska ddrmed goras.

Rapporteringsskyldighet till Forsdkringskassan

Sjukdomsfall ldngre én 14 kalenderdagar

Arbetsgivaren dr skyldig att anmaéla sjukdomsfall med ritt till sjuklon till For-
sakringskassan om sjukfallet fortsitter efter 14:e kalenderdagen. Anmélan ska
goras till Forsdakringskassan inom sju kalenderdagar efter att sjukloneperioden
avslutats.

Den anstillde kan fa sin ritt till sjukpenning provad dven om anmadlan till For-
sakringskassan skulle komma in for sent.

5:1 Ratten till sjuklén, sjukanmédlan till arbetsgivare och férsak-
ringskassa

Tjansteman har ratt till sjuklon enligt vad som foljer av denna punkt. I
ovrigt géller lag om sjuklon.

Nir en tjansteman blir sjuk och dérfor inte kan tjanstgora ska han snarast
mojligt anmala sjukdomsfallet till arbetsgivaren. Tjanstemannen har inte
rétt till sjuklon for tid innan sddan anmalan gjorts. Foreligger laga forfall
som hinder for anmailan, ska anmadlan ske sd snart hindret upphort.

Vidare ska tjinstemannen meddela arbetsgivaren nir han berdknar kunna
atergd i arbete.
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Detsamma giller om tjanstemannen far nedsatt arbetsforméga pa grund
av olycksfall eller arbetsskada eller maste avhalla sig fran arbete pa grund
av risk for 6verférande av smitta och har ratt till ersattning enligt lagen om
ersittning till smittbarare.

Sjukanmadlan

Den anstillde ér skyldig att snarast mojligt anmala sin sjukfranvaro till arbets-
givaren. Detta innebér i normalfallet att sjukanmélan ska goras i anslutning till
arbetstidens borjan.

Arbetsgivaren ér inte skyldig att betala sjuklon for tid innan arbetsgivaren fatt
anmalan om sjukdomsfallet. Har arbetstagaren varit fysiskt eller psykiskt for-
hindrad att sjilv eller genom négon annan gora sjukanmadlan (s.k. laga forfall)
ska karensavdrag goras och sjuklon utbetalas riknat fran den forsta franvaroda-
gen om anmaélan skett s& snart hindret upphort.

Den anstillde ar dven skyldig att hélla arbetsgivaren underrattad om sjukdoms-
forloppet och nédr dtergang i arbete berdknas kunna ske.

De praktiska rutinerna for sjukanmélan, hur och till vem anmadlan ska goras
etc., ska goras allmént kinda for de anstdllda. Om sirskilda rutiner ska gilla
for sjukanmailan under semester, vid utlandsresa och vid insjuknande under
arbetstid maste detta tydligt klargoras. Se vidare nedan avsnittet Sjukdom
under semester.

5:2 Lakarintyg och skriftlig forsdakran

Tjanstemannen ska till arbetsgivaren ldmna en skriftlig forsikran om att
han varit sjuk och i vilken omfattning han inte har kunnat arbeta pé grund
av sjukdom. Tjanstemannen har inte rétt till sjuklén innan han limnat
denna forsékran till arbetsgivaren.

Om arbetsgivaren eller Forsdkringskassan begér det sa ska tjanstemannen
for att ha ritt till sjuklén dessutom styrka sjukdomen med ldkarintyg, som
visar att nedsatt arbetsforméga foreligger samt anger sjukperiodens ldngd.
Arbetsgivaren kan anvisa sérskild ldkare att utfirda sadant lakarintyg. Frdn
och med den attonde kalenderdagen ska tjanstemannen alltid styrka sjuk-
dom med lékarintyg.
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Ritt till sjuklon foreligger inte om tjanstemannen lamnar oriktig eller vil-
seledande uppgift om nagot férhallande som &r av betydelse for ratten till
sjuklon.

Anmdrkning

Parterna konstaterar att det dr av 0msesidigt intresse for arbetsgivaren
och tjanstemannen - i rehabiliteringssyfte — att anledningen till den
nedsatta arbetsformégan kan klarlaggas sa tidigt som mojligt. Detta gal-
ler sérskilt vid upprepade sjukdomsfall.

Skriftlig forsdkran

Arbetstagaren ska lamna en skriftlig och undertecknad forsdkran om sjukdom
och under vilken tid arbetstagaren pa grund av sjukdom inte kunnat arbeta.
Precis som vid sjukanmélan ska de praktiska rutinerna for skriftlig sjukforsak-
ran goras allméint kdnda for de anstéllda.

Den anstillde har inte ratt till sjuklon forrdn sadan forsakran lamnats till fore-
taget.

Normalt lamnas forsakran till arbetsgivaren efter sjukperiodens slut. Vid sjuk-
domsfall som varar langre tid 4n 14 kalenderdagar kan det vara praktiskt att den
sjuke lamnar in en forsakran for sjukloneperioden dven om sjukfranvaron fort-
sdtter. Arbetsgivaren kan dé betala sjuklon ndrmast f6ljande avloningstillfille.

Oriktiga uppgifter frén den anstéllde

Den anstillde har inte rétt till sjuklon om den anstéllde lamnar oriktiga eller
vilseledande uppgifter om forhallanden som har betydelse for ratten till eller
berdkningen av sjuklonen.

Sjukdomsorsak
Enligt sjuklonelagen dr den anstillde inte skyldig att ndrmare ange vilken sjuk-
dom som orsakar arbetsoformagan.

Det normala bor dock vara att den anstéllde redovisar sjukdomsorsaken om det
inte finns sdrskilda skél som talar mot det. Det kan dock finnas situationer nir
den anstéllde upplever sin sjukdom som kénslig och av integritetsskal inte vill
upplysa arbetsgivaren om sjukdomen.

Det dr av dmsesidigt intresse for arbetsgivaren och den anstillde att sjukdomen
klarldggs tidigt. Att arbetsgivaren kanner till sjukdomsorsaken 4r bl.a. en forut-
sittning for att arbetsgivaren ska kunna forebygga ohilsa eller 6verviga lamp-
liga rehabiliteringsatgédrder. Detta giller sarskilt vid upprepade sjukdomsfall.
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Lakarintyg

Den som ér sjukfranvarande mer dn 7 kalenderdagar &r skyldig att styrka sjuk-
domen och nedsittningen av arbetsformagan med lakarintyg fr.o.m. 8:e kalen-
derdagen i sjukperioden. Arbetstagaren ska utan uppmaning lamna intyget till
arbetsgivaren. Om arbetstagaren inte gor det bortfaller ritten till sjuklon frén
och med den 8:e kalenderdagen.

Om den anstillde ofta dr sjukfranvarande, eller om arbetsgivaren misstdn-
ker att andra orsaker én sjukdom ligger bakom frdnvaron, kan arbetsgivaren
begira att den anstillde i fortsdttningen styrker franvaron med lakarintyg fran
och med forsta sjukfranvarodagen i kommande sjukperioder (s.k. forstadagsin-
tyg). Arbetsgivaren kan dven under pagaende sjukfall begéra att tjainstemannen
ska styrka franvaron med ldkarintyg tidigare 4n fr.o.m. den 8:e kalenderdagen
i franvaroperioden.

Detta kan ocksa vara aktuellt sasom en férutséttning for sjuklon i situationer dé
den praktiska tillsynen av sjukfrénvaron ar besvarlig, till exempel under foreta-
gets semesterstangning eller da en anstélld blir sjuk utomlands.

Arbetsgivaren kan anvisa sdrskild ldkare att utfiarda intyget.

Om tjdnstemannen inte uppvisar begért lakarintyg foreligger inte rtt till sjuk-
16n. Franvaron kan dessutom komma att betraktas sasom olovlig och far da
behandlas pa sedvanligt sdtt, det vill sdga ytterst kan det leda till uppsagning pa
grund av personliga skal.

Tystnadsplikt

Tystnadsplikt galler enligt sjuklonelagen for dem som i det personaladministra-
tiva arbetet vid foretaget, genom lékarintyg eller sjukforsikran, far kinnedom
om enskild arbetstagares halsotillstand eller 6vriga personliga forhallanden.

Aven den som endast tillfalligt ar engagerad i sidant arbete omfattas av tyst-
nadsplikten, vilket till exempel kan gilla arbetsledare som ska vidarebefordra

lakarintyg eller forsdkran.

Brottsbalken innehaller straftbestimmelser for den som gor sig skyldig till brott
mot tystnadsplikten.
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5:3 Sjuklonetidens ladngd

Huvudregel
Om tjanstemannen enligt bestimmelserna i detta avtal har rétt till sjuklon
ska arbetsgivaren betala denna till honom

- for grupp 1: t.o.m. 90:e kalenderdagen i sjukperioden

— for grupp 2: t.o.m. 45:e kalenderdagen i sjukperioden.
Tjanstemannen tillhér grupp 1

- om han har varit anstélld hos arbetsgivaren under minst ett ar i f6ljd

- eller om han 6vergatt direkt fran en anstéllning i vilken han har haft ratt
till sjuklon under minst 90 dagar.

Tjanstemannen tillhor grupp 2 i 6vriga fall.

Undantag 1

Om tjanstemannen under de senaste 12 manaderna, raknat fran den aktu-
ella sjukloneperiodens borjan, har fatt sjuklon fran arbetsgivaren, sé att
antalet sjuklonedagar, inklusive sjuklonedagar i den aktuella sjuklonepe-
rioden, uppgar till minst 105 for grupp 1 respektive minst 45 for grupp 2,
upphor sjukloneritten for sjukdomsfallet efter 14:e kalenderdagen i sjuklo-
neperioden.

Med sjuklonedagar avses dels dagar med sjukavdrag och dels arbetsfria
dagar som infaller i en sjukperiod.

Undantag 2
Om sjukpension enligt ITP-planen bérjar betalas till tjanstemannen upp-
hor ratten till sjuklon.

Undantag 3

For tjansteman, som visstidsanstéllts for kortare tid 4n en ménad, intrader
ratten till sjuklon forst sedan tjanstemannen tilltratt anstallningen och dar-
efter varit anstilld 14 kalenderdagar innan sjukdomsfallet intréffar.

Om tjdnstemannen varit anstdlld under minst ett ar foreligger ratt till sjuklon
t.o.m. den 90:e kalenderdagen i sjukperioden. Samma sak giller om tjénste-
mannen ar nyanstdlld men kommer direkt fran en annan anstéllning dér tjans-
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temannen haft denna sjukloneritt, till exempel i ett annat tekniktjansteforetag.
I 6vriga fall dr sjuklonerdtten begransad till 45 kalenderdagar i sjukperioden.

Intraffar flera sjukdomsfall under en 12-ménadersperiod finns begransnings-
regler. For tjansteman med 90 dagars sjukloneritt dr begriansningen 105 dagar
per 12-manadersperiod och for 6vriga tjanstemdn 45 dagar. Tjansteman har
dock alltid ritt till sjuklon under sjukloneperioden, det vill sdga de forsta 14
kalenderdagarna i sjukperioden.

Om en tjansteman blir sjuk méste arbetsgivaren kontrollera tjanstemannens
sjukfranvaro under de féregaende 12 manaderna. Vid berdkningen av om tjans-
temannen konsumerat de 105 respektive 45 dagarna ska alla kalenderdagar som
tjanstemannen varit franvarande pa grund av sjukdom samt mellanliggande
arbetsfria dagar tas med. Avrikning gors endast med hela dagar, det vill séga en
hel dag avraknas dven om tjanstemannen haft sjuklon enbart del av dag.

Om tjanstemannen under sjuklonetid beviljas sjukpension fran Alecta upphdr
ritten till sjuklon fran samma tidpunkt.

5:4 Sjuklonens storlek
Den sjuklon som arbetsgivaren ska betala till tjinstemannen berdknas
genom att avdrag gors fran 16nen enligt foljande.

5:41
Sjukdom t.o.m. 14:e kalenderdagen i sjukloneperioden.

Vid franvaro pé grund av sjukdom ska ett 16neavdrag goras for varje timme
enligt foljande.

manadslonen x 12
52 x veckoarbetstiden

100 % x

Vid franvaro pa grund av sjukdom ska genomsnittlig sjuklon per vecka
berdknas enligt foljande.

méanadslonen x 12
52

80 % x
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Karensavdraget ska vara 20 procent av den genomsnittliga sjuklonen per
vecka.

Om karensavdraget 6verstiger det loneavdrag som ska goras pa grund av
sjukfranvaron ska sjuklonen vara 0 kronor. Sjukfranvaro kan inte leda till
att det uppstar en skuld for arbetstagaren i forhallande till arbetsgivaren.

Om sjukfranvaron varar lingre dn 20 procent av den genomsnittliga ordi-
narie veckoarbetstiden betalas sjuklon per timme enligt foljande.

manadslonen x 12
52 x veckoarbetstiden

80 % x

For tjansteman som regelbundet arbetar andra arbetstider dn dagtid utges
for sjukfranvaro som varar langre dn 20 procent av den genomsnittliga
ordinarie veckoarbetstiden dessutom 80 procent av ob-erséittningen som
sjuklon.

Anmadrkning 1

Om en ny sjukperiod bérjar inom fem kalenderdagar efter det att en
tidigare sjukperiod avslutats betraktas denna som en fortsattning pa fo-
regaende sjukperiod.

Anmdarkning 2

Om tjanstemannen under de senaste 12 manaderna haft tio karensav-
drag enligt ovan eller enligt Forsakringskassans beslut har rétt till sjuk-
16n gors inget karensavdrag.

Anmarkning 3

Med veckoarbetstid avses antalet arbetstimmar per helgfri vecka for
den enskilde tjanstemannen. Om tjanstemannen har oregelbunden ar-
betstid berdknas veckoarbetstiden i genomsnitt per manad eller annan
forlaggningscykel.

Om olika lang arbetstid géller for olika delar av aret riknas arbetstiden
per helgfri vecka i genomsnitt per ar.

Ersattning under sjukloneperiod (dag 1-14)
Sjukloneperioden borjar den forsta arbetsdagen da tjanstemannens arbetsfor-
maga ar nedsatt pa grund av sjukdom. Sjukloneperioden omfattar de fjorton
forsta kalenderdagarna fran det att tjinstemannen blivit sjuk. Under denna
period ska arbetsgivaren betala sjuklon. Sjuklon betalas dock endast for de
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franvarotimmar som tjanstemannen skulle ha arbetat under ordinarie arbetstid
om denne inte varit sjuk. Detta géller &ven om tjanstemannen insjuknat under
en arbetsfri dag exempelvis under helgen.

Om tjanstemannen skulle ha arbetat 6vertid ska sjuklon inte betalas for denna

tid.

Fran den sjuklon som ska utbetalas ska arbetsgivaren gora ett karensavdrag.
Reglerna om karensavdrag foljer av sjuklonelagen som forskriver att karens-
avdraget utgor tjugo procent av den genomsnittliga sjuklonen per vecka. Detta
innebdr att om en tjansteman skulle bli sjuk under sin arbetsdag ska ett karens-
avdrag goras dven under nastkommande arbetsdag tills karensavdraget motsva-
rar tjugo procent av den genomsnittliga sjuklonen per vecka.

For en tjansteman som arbetar oregelbunden arbetstid innebdr regeln om
karensavdrag att avdraget blir lika stort oavsett vilken dag tjdnstemannen &r
sjuk.

For tjansteman som regelbundet arbetar andra arbetstider 4n dagtid utges for
sjukfranvaron som varar langre dn tjugo procent av den genomsnittliga ordina-
rie veckoarbetstiden dessutom attio procent av ob-erséttningen som sjuklon.

Det finns undantag som gller allmént och sérskilt hogriskskydd. Detta kom-
menteras ldngre fram.

Berdkning av sjuklén
Berédkning av sjuklon sker i tre steg enligt f6ljande.

1. Sjukavdrag
Vid franvaro pé grund av sjukdom ska ett sjukavdrag goras per franvarotimme
enligt f6ljande.

100 % x manadslonen x 12

52 x veckoarbetstiden

2. Sjuklén
Om sjukfranvaron varar langre 4n tjugo procent av den genomsnittliga vecko-
arbetstiden ska arbetsgivaren betala sjuklon per timme enligt foljande.

80 % x manadslonen x 12

52 x veckoarbetstiden
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3. Karensavdrag

Karensavdraget utgor tjugo procent av den genomsnittliga sjuklonen per vecka
och ett avdrag motsvarande detta ska goras fran sjuklonen. Karensavdraget

berdknas enligt foljande.

manadslonen x 12

(SO%X S

) x 20 % = Karensavdrag

Karensavdrag kan inte vara storre 4n den sjuklon som skulle ha utbetalats, efter-
som avdraget inte kan vara storre dn den faktiska franvarotiden.

Loneavdrag

Sjuklon

Karensavdrag

Vid franvaro pa grund
av sjukdom gors ett
loneavdrag per franvaro-
timme enligt foljande.

100 % x ménadslonen x 12
52 x veckoarbetstiden

Om sjukfranvaron varar
ldngre dn 20 procent

av den genomsnittliga
veckoarbetstiden betalas
sjuklon per franvaro-
timme enligt fljande.

80 % x manadslonen x 12
52 x veckoarbetstiden

Fran detta belopp gors
karensavdraget.

Karensavdraget utgor
20 procent av den
genomsnittliga sjuk-
lonen/vecka och skall
reduceras fran sjuklo-
nen.

Genomsnittlig sjuklon/
vecka (anvinds endast
for att rakna fram
karensavdraget).

80 % x méanadslonen x 12
52

Exempel

Forutsittningar for nedanstdende rdkneexempel: En tjansteman har en ma-
nadslén om 28 000 kr och arbetar 40 timmar per vecka.

1. Utrékning av sjukavdrag
Vid franvaro pé grund av sjukdom ska ett sjukavdrag goras for varje timme

enligt f6ljande.

manadslonen x 12

100 % x

52 x veckoarbetstiden

100 % x
52 x40
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2. Utrdkning av sjuklén
Om sjukfranvaron varar langre dn 20 procent av den genomsnittliga ordina-
rie veckoarbetstiden betalas sjuklon per timme enligt foljande.

manadslonen x 12

80 % x .
52 x veckoarbetstiden
80 % x 28000X12 15953 kr per timme i sjuklon
52x 40

3. Utrdkning av karensavdrag
Karensavdrag beraknas pa f6ljande sitt.

Genomsnittlig sjuklon per vecka

manadslonen x 12
52

80 % x

80 % x

% =5169,23 kr i genomsnittlig sjuklon per vecka

Karensavdrag dr 20 procent av den genomsnittliga sjuklonen per vecka.
20 % x 5 169,23 = 1 033,85 kr i karensavdrag

Karensavdraget kan inte vara storre dn den sjuklén som skulle ha utbetalats.
I sédana fall utgar ingen sjuklon.

Rdkneexempel 1

Tjanstemannen gar hem efter lunch och ar sjuk resterande fyra timmar av
dagen. Tjanstemannen &r ater i arbete nastkommande arbetsdag. Vilket sju-
kavdrag ska arbetsgivaren gora?

Eftersom tjanstemannen ar sjuk de resterande fyra timmarna pa arbetsda-
gen ska ett sjukavdrag om fyra timmar goras.

28000x12
52 x40

4x100 % x = 646,15 kr i sjukavdrag
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80

Om karensavdraget Gverstiger det sjukavdrag som ska goéras pa grund av
sjukfranvaron innebir detta att det inte ska utga nidgon sjuklon. Sjukfranva-
ron kan namligen inte leda till att det uppstar en skuld for tjanstemannen i
forhéllande till arbetsgivaren.

Karensavdraget ar enligt ovan givna forutsattningar 1 033,85 kr och 6versti-
ger alltsa sjukavdraget om 646,15 kr. Det utgar dirmed inte nigon sjuklon
eftersom karensavdraget 6verstiger det 1oneavdrag som ska goras pa grund
av sjukfranvaron.

Rdkneexempel 2

Tjanstemannen gir hem efter lunch och &r sjuk resterande fyra timmar av
dagen. Tjanstemannen &r fortsatt sjuk i ytterligare fyra dagar. Hur berdknas
sjukavdraget och sjuklonen?

Ett sjukavdrag ska ske for den sjukfranvaro om 36 timmar som tjansteman-
nen haft. Darefter utbetalas sjuklon for 36 timmar minus ett karensavdrag
om 1 033,85 kr enligt ovan givna forutsittningar.

28 000x 12 .
36x100 % x —————— =5 815,38 kr i Ioneavdrag
52 x40
28 000x 12 e 1w
36x80%x ——————— -1033,85=3618,46kri s]uklon
52 x40
Rdkneexempel 3

Tjanstemannen sjukanmaler sig vid arbetspassets borjan den 1 november
och dr sedan sjuk till den 30 november. Hur beriknas sjukavdraget och sjuk-
16nen?

Sjukfranvaron under perioden den 1 november till den 14 november

Franvaron utgor 80 timmar. Ett sjukavdrag om 80 timmar ska ddrmed goras.

28000 x 12
80x 100 % x "~ =12923,08 kr i sjukavdrag

52x40

Arbetsgivaren ska direfter berdkna sjuklonen. Enligt forutsittningarna
ovan utgor karensavdraget 1 033,85 kr. Sjuklénen beriknas enligt foljande.
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28 000 x 12 e 11
80x80%x ——— -1033,85=9 304,61 kr i sjuklon

52 x40

Sjukfranvaron under perioden den 15 november till den 30 november

(dag 15-)
Franvaron utgér 16 kalenderdagar. For varje sjukdag, dven arbetsfria varda-

gar samt sondagar och helgdagar, ska arbetsgivaren gora ett sjukavdrag per
dag enligt foljande.

manadslonen x 12

90 % x
365
28000 x 12
16 x 90 % x TSX = 13 255,89 kr i sjukavdrag

Berdkning av sjuklon for perioden den 1 november till den 30 november

Ma4dnadslon 28 000,00 kr
Sjukavdrag -26 178,97 kr (12 923,08 + 13 255,89)
Sjuklon 9 304,61 kr

Sjukl6nen fér november manad blir
28000 - 26 178,97 + 9 304, 61 = 11 125,64 kr i sjuklon

Utover sjuklonen om 11 125, 64 kr erhiller tjinstemannen fran och med dag
15 sjukpenning fran Forsakringskassan.

Hog sjukfrénvaro, - Punkt 5.4.1 Anmdrkning 2

Allmdnt hogriskskydd

Det allmédnna hogriskskyddet innebdr att arbetsgivaren endast ska gora tio
stycken karensavdrag under en period om tolv manader. Om tjanstemannen
haft tio karensavdrag under en l6pande tolvmanadersperiod gors inget ytter-
ligare karensavdrag. Arbetsgivaren ska i stillet betala sjuklon redan frin den
forsta franvarodagen.
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Sdrskilt hogriskskydd

For anstdllda med forutsdgbar hog sjukfranvaro kan Forsakringskassan besluta
om s kallat sirskilt hogriskskydd. Aven arbetssokande kan ansoka om och
beviljas sarskilt hogkostnadsskydd med syftet att anstillningsbarheten ska oka.
For att Forsdkringskassan ska kunna besluta om detta fordras att tjansteman-
nen av medicinska skil bedoms ha en omfattande sjukfranvaro. Syftet med
detta skydd ar att underlétta situationen pa arbetsmarknaden for personer med
hég sjukfranvaro. Skyddet innebdr att arbetsgivarens kostnader for sjuklén och
lagstadgade arbetsgivaravgifter ersitts av Forsakringskassan.

Det dr tjanstemannen som ansoker om sarskilt hogriskskydd hos Forsakrings-
kassan. Arbetsgivaren betalar sjuklon, det vill siga gor sjukavdrag enligt nedan
och ansoker om erséttning for sjuklénekostnaderna (sjuklon inklusive arbets-
givaravgifter) fran Forsdkringskassan i efterhand. Arbetsgivaren ska dérfor inte
gora nagot karensavdrag i dessa fall.

Sérskilt hogriskskydd kan sokas i foljande fall.

Omfattande korttidsfranvaro — Arbetstagaren har en sjukdom som kan antas
medfora ett storre antal sjukperioder under en tolvmanadersperiod. Om ansé-
kan beviljas av Forsakringskassan ska arbetsgivaren betala sjuklon redan fran
forsta dagen som tjanstemannen ér frdnvarande pd grund av sjukdom. I detta
fall ska arbetsgivaren inte gora nagot karensavdrag.

Lingre sjukperioder - Tjdnstemannen har en sjukdom som kan antas medféra
en eller flera lingre sjukperioder (mer dn 14 dagar) under en tolvmanaderspe-
riod. Observera att arbetsgivaren i detta fall ska gora ett karensavdrag i enlighet
med ovanstaende berakningsregel.

Organdonation e.d. - Om en tjinsteman genomgar en donation av biologiskt
material eller genomgér forberedelser infér en sadan ska arbetsgivaren utge
sjuklon fran och med den forsta franvarodagen. Det innebar alltsa att arbetsgi-
varen inte ska gora nagot karensavdrag.

Kollektivavtalad beridkning av sjuklon och sjukloneavdrag — Enligt sjuklo-
nelagen ar det mojligt for de centrala parterna att traffa 6verenskommelse om
den ndrmare berdkningen av sjuklon. En sadan 6verenskommelse har tréffats i
kollektivavtalet.

En tjdnsteman har ddrfor inte rétt till sjuklén som grundas pa andra l6nedelar

eller anstéllningsvillkor dn de som uttryckligen finns angivna i kollektivavtalets
sjukloneregler.
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Sdrskilt om rérliga lonedelar vid berdkning av sjukavdrag
Vad som ingar i manadslénen om tjanstemannen har rorliga lonedelar, se kom-
mentaren till punkten 10:2.

Sjukdom under semester
Vid sjukdom under semester betalas ingen sjuklon.

Ritt till sjuklon foreligger dock om tjanstemannen begir s.k. “ersittningsse-
mester” och dé for de dagar tjdnstemannen begart ersittningssemester. Denna
period dr da att betrakta som en sjukperiod.

Enligt bestimmelserna i 15 § semesterlagen finns méjlighet att vid sjukdom
under semester begira ersittningssemester for delar av eller for hela sjukpe-
rioden. Det dr den anstillde som avgdér om sjukdom medfort att den anstillde
anser sig inte fatt tillracklig rekreation och vill anvénda sig av denna méjlighet.

En forutsattning for detta ér att tjanstemannen omedelbart under semestern
eller senast forsta arbetsdagen dérefter begir ersittningssemester for en eller
flera sjukdagar. Skulle tjanstemannen begdra ersittningssemester senare har
tjanstemannen inte ritt till sidan. Ersttningssemester kan inte begdras vid
sjukdom del av dag till exempel vid halv sjukskrivning.

Arbetsgivaren dr enligt semesterlagens tvingande regler skyldig att lagga ut
ersattningssemestern under den resterande delen av semesteraret, dven om
tjanstemannen senare eventuellt inte lingre vill ha sin ersittningssemester.
Ersattningssemestern gar inte heller att spara till ett senare semesterar. Vid
oenighet om nir under kvarvarande semesterar ersattningssemestern ska for-
liggas bestimmer arbetsgivaren detta ensidigt.

Arbetsgivaren kan vilja att hantera sjuklonen och semesterlonen pa olika sitt.
Arbetsgivaren kan exempelvis gora I6neavdrag for redan utbetald semesterlon
under sjukperioden och betala sjuklon eller lata tjanstemannen behalla redan
utbetald semesterlon och istdllet betala ut sjuklonen nir ersittningssemestern
laggs ut.

Arbetsgivaren viljer det sitt denne av praktiska och andra skal finner lampligt.
Om tjanstemannen insjuknar under semestern utan att begdra ersattningsse-
mester och sjukdomen fortsitter den forsta arbetsdagen efter semestern utgor

denna dag den forsta dagen i en sjukloneperiod och arbetsgivaren ska gora ett
karensavdrag.
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Aven for obetald semesterledighet kan den anstéllde begira ersittningssemes-
ter. I det fallet ska arbetsgivaren inte betala nagon sjuklon eftersom tjansteman-
nen inte gor nagon inkomstforlust vid sjukdom under obetald semester.

Sjukdom vid semester utomlands

Om tjanstemannen vid sjukdom under utlandssemester begir ersittningsse-
mester enligt reglerna som beskrivs ovan har tjinstemannen rétt till sjuklon pa
samma satt som i Sverige.

Fragan om ritt till sjukpenning i dessa situationer hanteras av Forsakringskas-
san.

Om Forsakringskassan inte betalar sjukpenning gors fr.o.m. den 15:e kalender-
dagen tjanstledighetsavdrag enligt punkten 11:2 istallet f6r sjukavdrag.

Kompensationsledighet eller betald ledighet vid sjukdom
Om kompensationsledighet for 6vertidsarbete utlagts och tjanstemannen blir
sjuk under sadan tid giller f6ljande.

Eftersom den tiden inte skulle ha utgjort arbetad tid, d&ven om tjdnstemannen
varit frisk, och den anstéllde inte gor ndgon inkomstforlust for tiden ifraga, fore-
ligger inte nagon ratt till sjuklon. Nagon ratt att vid sjukdom under kompensa-
tionsledighet vara ledig motsvarande tid vid annat tillfille, sasom vid begéran
om erséttningssemester da sjukdom intréffar under semester, finns inte.

Kompensationsledigheten férbrukas sasom tidigare 6verenskommits. Arbets-
givaren betalar 16n pa vanligt sétt for denna tid. For den tid under ordinarie
arbetstid, som tjdnstemannen faktiskt skulle ha arbetat betalas sjuklon pé van-
ligt siitt.

Sjukdom vid tjéinstledighet, fackligt arbete m.m.

Vid sjukdom under studieledighet, obetald ledighet for fackliga uppdrag, for-
aldraledighet eller annan tjanstledighet foreligger inte nagon rétt till sjuklon,
eftersom ledigheten &r obetald. Betald franvaro for fackligt arbete jamstélls med
arbetad tid, varfor sjuklon ska betalas vid sjukfranvaro under sadan tid.

Exempel

En tjansteman ar tjanstledig en vecka och blir sjuk nidgra dagar mitt i veck-
an. Tjanstemannen skulle séledes inte ha arbetat sjukdagarna dven om den-
ne inte blivit sjuk. Tjanstledighetsavdrag gors for hela veckan och tjanste-
mannen har inte rétt till sjuklon.
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Sjukdom vid studieledighet om hégst en vecka

I domen 1995 nr 51 fastsldr Arbetsdomstolen att en arbetstagare, som blir sjuk
under studieledighet om hogst en vecka, enligt studieledighetslagen har rtt att
utan begrinsning dterga i arbete. Arbetstagaren har i det fallet rtt till sjuklon
enligt gillande villkor for tid efter sjukanmailan. Sjukanmalan far betraktas som
en begdran om att omedelbart aterga i arbete.

Sjukdom och vdrd av barn

Sjuklon ska inte betalas for den tid som den anstillde far tillfallig foraldra-
penning fran Forsakringskassan. Om tjanstemannen under en pagaende sjuk-
period anmaler vard av sjukt barn avbryts sjukperioden. Om tjanstemannen
fortsitter att vara sjukfrdnvarande efter den tillfilliga vardnaden av barn rdknas
detta normalt som en ny sjukperiod. I det fall tiden for tillfillig vard av barn ar
kortare dn fem kalenderdagar innebér dock detta ett aterinsjuknande och en
fortsattning pa den tidigare sjukperioden.

5:4:2
Sjukdom fr.o.m. 15:e kalenderdagen:

For varje sjukdag (dven arbetsfria vardagar samt son- och helgdagar) gors
sjukavdrag per dag enligt foljande.

For tjanstemdn med manadslon om hogst 49 000 kronor med |

manadslonen x 12
365

90 % x

For tjanstemdn med manadslon 6ver 49 000 kronor med

10 x prisbasbelopp 0 ménadslonen x 12
365 +10%x 365

80 % x

Anmdarkning 1

Den hir angivna ménadslonegriansen dr 10 x gallande prisbasbelopp/12.
Prisbasbeloppet for 2025 4r 58 800 kronor och lonegriansen for 2025
foljaktligen 49 000 kronor.

Anmdérkning 2

Vid 4dndring av 16n gors sjukavdrag med utgangspunkt fran den gamla
16nen till den dag tjanstemannen far besked om sin nya l6n.
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Anmdérkning 3
Sjukavdraget far inte vara storre dn dagslonen vid tiden for avdraget.

Sjukdom frén och med den 15:e kalenderdagen

Fran och med den 15:e kalenderdagen betalar Forsakringskassan sjukpenning
och arbetsgivaren betalar 10 procent i sjuklon. Avtalet innehaller en formel for
det sjukavdrag om 90 procent som arbetsgivaren ska gora. Sjuklonen vid hel
sjukskrivning &r ca 10 procent av manadslonen och fér l16nedelar 6ver 10 pris-
basbelopp blir sjuklénen ca 90 procent av ifrdgavarande l6nedelar.

Vid delsjukskrivning (till exempel 25, 50 eller 75 procent) gors sjukavdrag
enligt formeln men i proportion till sjukskrivningsgraden (det vill sdga 25, 50
resp. 75 procent i formeln).

5:5 Vissa samordningsregler

5:5:1

Om en tjdnsteman pé grund av arbetsskada far livranta i stéllet for sjukpen-
ning och detta sker under tid da han har ritt till sjuklon, ska sjuklonen fran
arbetsgivaren inte berdknas enligt 5:4 utan i stallet utgora skillnaden mellan
90 procent av manadslénen och livrantan.

5:5:2

Om tjdnstemannen far erséittning fran annan forsakring an ITP eller trygg-
hetsforsdkring vid arbetsskada (TFA) och arbetsgivaren har betalat pre-
mien for denna forsakring, ska sjuklonen minskas med ersittningen.

5:5:3

Om tjanstemannen fir annan ersittning fran staten 4n fran den allménna
forsdkringen, arbetsskadeforsakringen eller forsékringen for statligt per-
sonskadeskydd, ska sjuklonen minskas med erséttningen.

5:6 Inskrdankningar i ratten till sjuklon

561

Om en tjansteman vid anstéllningen har fortigit att han lider av viss sjuk-
dom, har han inte ritt till sjuklon efter den 14:e kalenderdagen i sjuklone-
perioden vid nedsatt arbetsf6rméga som beror pé sjukdomen ifraga.
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562

Om arbetsgivaren vid anstéllningen har begart friskintyg av tjanstemannen
men denne pa grund av sjukdom inte har kunnat lamna sadant, har tjdnste-
mannen inte ratt till sjuklon efter den 14:e kalenderdagen i sjukloneperio-
den vid nedsatt arbetsforméga som beror pa sjukdomen ifraga.

5:6:3

Om tjanstemannens sjukférmaner har nedsatts enligt reglerna om allmén
forsdkring i Socialforsékringsbalken ska arbetsgivaren reducera sjuklénen
i motsvarande man.

564

Om tjanstemannen har skadats vid olycksfall som vallats av tredje man och
ersittning inte betalas enligt trygghetsforsakring vid arbetsskada (TFA),
ska arbetsgivaren utge sjuklon endast om - respektive i den utstrickning -
tjanstemannen inte kan fa skadestand for forlorad arbetsfortjanst fran den
som &r ansvarig for skadan.

5:6:5

Om tjanstemannen har skadats vid olycksfall under forvarvsarbete for
annan arbetsgivare eller i samband med egen rorelse ska arbetsgivaren
utbetala sjuklon efter den 14:e kalenderdagen i sjukloneperioden endast
om han sérskilt har atagit sig detta.

5.6:6
Arbetsgivaren dr inte skyldig att utbetala sjuklon efter den 14:e kalenderda-

gen i sjukloneperioden

- om tjanstemannen har undantagits fran sjukfoérsakringsforméner enligt
Socialférsakringsbalken, eller

- om tjanstemannens nedsatta arbetsformaga ér sjalvforvallad, eller

- om tjanstemannen har skadats till f6ljd av krigsatgérder, om inte Gver-
enskommelse om annat triffas.
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Anmédérkningar
1. Betriffande inskrankning i rétten till sjuklon pa grund av sjukpensi-
on - se 5:3, undantag 2.

2. Betriffande inskrdnkning i ratten till sjuklon pa grund av vissa sam-
ordningsregler - se 5:5.

5:7 Ovriga bestdmmelser

5:7:1

Vid tillimpningen av bestimmelserna i denna paragraf ska forméner som
betalas enligt forsakringen om statligt personskadeskydd jamstallas med
motsvarande formaner enligt Socialférsakringsbalken.

5:7:2
Om tjanstemannen maste avhélla sig fran arbete pa grund av risk for 6ver-
foérande av smitta och han har ritt till smittbararpenning géller féljande.

Franvaro t.o.m. 14:e kalenderdagen.

For varje timme en tjansteman &r franvarande gors avdrag med

manadslonen x 12
52 x veckoarbetstiden

Betriffande begreppet veckoarbetstid se Anmarkning 3 till 5:4:1.

Fr.o.m. 15:e kalenderdagen gors avdrag enligt 5:4:2.

Reglerna i punkten 5:5 reglerar samordning med olika former av forsdkringar
och sjuklon fran arbetsgivaren.

Ritten till arbetsskadesjukpenning upphérde i huvudsak fr.o.m. den 1 juli 1993.
Detta innebir att den som dr sjukforsdkrad enligt Socialforsékringsbalken och
till foljd av arbetsskada fétt sin arbetsférméga nedsatt med minst en fjardedel,
under sjukdomstiden far sjuklon fran arbetsgivaren enligt avtalet och ersitt-
ning fran Forsdkringskassan.

Rehabiliteringspenningen ar 77,6 procent av SGI. Under den sjukdomsrelate-

rade franvarotiden innebér detta att arbetsgivaren kompletterar rehabiliterings-
penningen/sjukpenningen med sjuklon. Det dr dérfor viktigt att sjukanmalan
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gors bade till arbetsgivaren och Forsdkringskassan dven under pagaende reha-
biliteringsperiod.

I punkten 5:6 har anpassning gjorts till sjuklonelagen. Inskrankningarna galler
inte for de 14 forsta sjukdagarna i varje sjukperiod. I 6vrigt anger momentet de
inskrdnkningar i tjanstemannens rétt till sjuklén som gjorts.

5:7:3
En tjansteman som har fatt ett beslut om hel sjukersattning ska pa anmodan
av arbetsgivaren overlimna beslutet till arbetsgivaren.

En tjinsteman med varaktig och helt nedsatt arbetsférmaga kan enligt soci-
alforsdkringsbalken fa hel sjukersattning. Tjdnstemannen anses da inte kunna
utfora arbete och anstéllningen kan darfor avslutas. En arbetsgivare som vill
att en anstéllning ska avslutas i samband med att tjinstemannen fatt ratt till hel
sjukersattning, ska ge tjanstemannen skriftligt besked om detta sa snart arbets-
givaren har fatt kinnedom om beslutet om sjukersittning. Detta foljer av4 b §
LAS.

En forutsittning for att arbetsgivaren ska kunna agera i enlighet med 4 b § LAS
ar att arbetsgivaren far kinnedom om beslutet. Kollektivavtalet innehéller dér-
for en regel av ordningskaraktir, som innebdr att tjinstemannen ska informera
arbetsgivaren nir ett beslut om hel sjukersittning har fattats. Detta ska ske
genom att beslutet 6verlamnas till arbetsgivaren.

Av det inldmnande beslutet ar det tillrackligt att det framgar vilket beslut som
fattats, fran och med vilket datum som hel sjukersittning beviljats samt vem
beslutet ror. Tjanstemannen bor saledes inge ett “maskat” beslut till arbetsgi-
varen dér kénsliga personuppgifter strukits, exempelvis motiveringen av beslu-
tet och andra uppgifter om tjanstemannens halsotillstand. Arbetsgivaren bor
ocksa sikerstilla att beslutet inte innehaller fler personuppgifter 4n som ar nod-
vandiga for att kunna fatta beslut i enligt med bestimmelseni4 b § LAS.

Enligt gillande rattspraxis ar det forst ndr det foreligger ett lagakraftvunnet
beslut som arbetsgivaren kan avsluta anstéllningen genom forfarandeti 4 b §
LAS. Arbetsgivaren behover saledes sikerstilla att beslutet vunnit laga kraft
innan anstallningen avslutas.
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6 Fordaldralon

Forildralon betalas i enlighet med f6ljande regler om inte de lokala par-
terna tréffar annan 6verenskommelse.

61 Forutsdattningar for foraldralon

En tjansteman som ér tjanstledig pa grund av havandeskap eller fodelse av
eget barn, adoption av barn eller mottagande av barn i avsikt att adoptera
det och som har ritt till graviditetsersattning eller fordldrapenning har ratt
till foraldralon fran arbetsgivaren, om tjanstemannen har varit anstélld hos
arbetsgivaren under minst ett ar i f6ljd.

Forildralon betalas enbart for en sammanhingande ledighetsperiod. Om
tjanstledigheten skulle bli kortare dn tvéa respektive sex manader, betalas
foraldralon inte for langre tid 4n ledigheten omfattar.

Fordldralon pa grund av havandeskap eller fodelse av eget barn betalas inte
for ledighet som tas ut efter att barnet 4r 18 ménader. Ledighet pa grund av
adoption av barn eller mottagande av barn i avsikt att adoptera det beritti-
gar till férdldralon enbart om den tas ut inom 18 ménader fran adoptionen
eller mottagandet.

6:2 Férdldralonens storlek
a) Om tjanstemannen har varit anstélld i ett men inte tva ar i foljd betalar
arbetsgivaren fordldralon l6pande under hogst tva méanader.

Om tjanstemannen har varit anstdlld i tva ar i f6ljd eller mer betalar
arbetsgivaren foraldralon l6pande under hogst sex manader.

b) Foréildralonen per ménad ar

manadslonen x 12
365

manadslonen - 30 x 90 % x

For tjansteman med ménadslon 6ver 49 000 kronor ér fordldralonen per
manad istéllet

10 x prisbasbelopp 30 x10 % x manadslonen x 12
- (Y

. o 0
manadslonen - 30 x 80 % x 365 365
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Anmdrkning

Den hdr angivna manadslonegransen ar 10 x géllande prisbasbelopp/12.
Prisbasbeloppet for 2025 4r 58 800 kronor och Iénegransen for 2025
foljaktligen 49 000 kronor.

Betalning av foréldralon sker vid ordinarie l6neutbetalningstillfille under
den tid foraldralon betalas.

6:3 Undantag

Foraldralon betalas inte om tjanstemannen undantas fran fordldrapenning
enligt Socialforsakringsbalken. Om denna férman har nedsatts ska forald-
ralonen reduceras i motsvarande grad.

6:4 Féraldraldn for del av méanad
Forildralon for del av manad betalas i proportion till den kortare aktuella
perioden.

Forildralon betalas enligt kollektivavtalets bestimmelser om inte de lokala par-
terna enas om annat. Det dr alltsa mojligt for foretag och lokal tjanstemanna-
part att komma dverens om andra regler for foraldralon.

Tjansteman har under vissa forutsattningar rétt till fordldralon under hogst sex
manader vid tjdnstledighet pa grund av graviditet eller fodelse av eget barn,
adoption av barn eller mottagande av adoptivbarn. Endast tjanstledighet innan
barnet fyller 18 ménader respektive inom 18 manader fran adoption eller mot-
tagandet ger ratt till foraldralon. For att tjanstemannen ska ha ritt till fordldra-
16n fordras dessutom att tjanstemannen har varit anstéilld under minst ett &r i
foljd.

Fordldralon betalas l16pande under en sammanhéngande ledighetsperiod och
lingst sex manader. (Langst tvd manader om tjanstemannen vid ledighetens
borjan har varit anstélld i ett men inte tva ar i f6ljd.) Fordldralon betalas endast
for en sammanhangande ledighetsperiod. Om tjanstemannen vill dela upp for-
aldraledigheten kan tjanstemannen vélja under vilken period foréldralon ska
utbetalas. Tjanstemannen méste da anmala under vilken ledighetsperiod tjans-
temannen vill ta ut fordldralon.
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De centrala parterna dr 6verens om att foraldralon enligt ovan kan betalas dven
vid tillfallen da hogst tio dagar med tillfillig fordldrapenning tagits ut i sam-
band med barns fodelse. Parterna ar dven 6verens om att sadan tid inte utgor
en del av en sadan sammanhdngande ledighetsperiod som berérs i punkten 6:1
andra stycket.

Forildralon betalas inte for langre period 4n tjanstemannen faktiskt ar tjanstle-
dig av de orsaker som anges ovan.

Oavsett om det dr fraga om hel- eller delforaldraledighet giller begransningen
tva respektive sex manader for ratten till foraldralon. Exempelvis ger halv for-
aldraledighet under sex manader halv fordldralon i sex ménader. Detta giller
oavsett om ledigheten forldggs som halva dagar eller intermittent till exempel
som hel ledighet varannan vecka.

Flerbarnsfodsel paverkar inte foréldralonens storlek.

Forildralonen vid hel foraldraledighet ar ca 10 procent av manadslonen och for
lonedelar 6ver “fordldrapenningtaket” (10 x prisbasbeloppet/12) blir foraldra-
16nen ca 90 procent.

Om tjanstemannen har varit anstélld i ett men inte tva ar i f6ljd betalas forald-
ralon under hogst tva manader. Om tjanstemannen har varit anstélld i tva ar i
foljd eller mer betalas foraldralon under sex ménader vid ordinarie l16neutbe-
talningstillfille.

Fordldralonen per manad berdknas genom att avdrag gors pa manadslonen
enligt formlerna i avtalet.

6:5 Ledighet med tillfdllig fordldrapenning
Vid ledighet med tillfillig foraldrapenning gors avdrag for varje franvaro-
timme med

manadslonen x 12
52 x veckoarbetstiden

Vid franvaro hel kalendermanad gors avdrag med tjanstemannens hela
ménadslon.
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6 Foraldralon

Vid sjukdom hos barnet eller hos barnets ordinarie vardare kraver Férsékrings-
kassan lakarintyg fran och med attonde dagen. Arbetsgivaren kan pa samma
sitt som vid tjinstemannens egen sjukdom begéra att tjainstemannen ska styrka
sin franvaro.

Vid franvaro med tillfillig fordldrapenning har tjainstemannen inte ratt till

ndgon I6n, som vid egen sjukdom, utan avdrag gors for varje frainvarotimme
enligt avdragsformeln i avtalet.
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7 Overtidskompensation

Sdrskild 6vertidskompensation for deltidsanstdllda
Parterna har tréffat en 6verenskommelse om att bestimmelserna om ersittning
for 6verskjutande timmar vid deltidsanstéllning (s& kallad mertidserséttning)
ska utga fran och med den 1 april 2025. Ddrmed finns begreppet “6verskjutande
tid for deltidsanstallda (mertid)” inte lingre kvar i kollektivavtalet. Detta inne-
bér att fran och med den 1 april 2025 erhaller en tjansteman som ér anstélld pa
deltid och som arbetar utver sin ordinarie arbetstid, 6vertidserséttning enligt
bestdimmelserna i detta avsnitt.

71 Ratten till sarskild 6vertidskompensation

711
En tjdnsteman har rétt till sarskild overtidskompensation om inte annan
overenskommelse har traffats enligt detta avsnitt, andra stycket.

Arbetsgivaren och tjanstemannen kan traffa 6verenskommelse om att sar-
skild kompensation for overtidsarbete inte betalas genom att overtidsar-
betet ersatts med hogre 16n och/eller fem eller tre semesterdagar utover
lagstadgad semester.

Séddana Gverenskommelser ska gilla for tjanstemén i chefsstallning eller
tjansteman som har okontrollerbar arbetstid eller frihet i arbetstidens for-
laggning. I andra fall ska sérskilda skal foreligga.

Overenskommelsen ska gilla tills vidare om arbetsgivaren och tjinste-
mannen inte 6verenskommit om annat. Om dverenskommelsen giller tills
vidare kan den sdgas upp infor nastkommande semesterar med tvd ména-
ders uppsédgningstid.

Anmdrkning

Om en tjansteman efter 6verenskommelse enligt detta avsnitt andra
stycket finner att den arbetade tiden i véasentlig grad avviker fran de for-
utsdttningar som 6verenskommelsen vilar pa, ska tjanstemannen ta upp
detta med arbetsgivaren.

Detsamma géller tjansteman som upplever hélsoproblem som tydligt
kan kopplas till hur mycket tjanstemannen arbetar. I det senare fallet
bor tjanstemannen erbjudas hdlsoundersékning i ssmband med diskus-
sionerna.
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En individuell 6verenskommelse om att ersdtta sarskild dvertidskom-
pensation med hogre 16n och/eller fler semesterdagar enligt denna
punkt innebdr inte att arbetsgivaren och tjanstemannen kommit over-
ens om ett hogre ordinarie arbetstidsmatt. Forutsittningarna for 6ver-
tidsarbete framgér av punkten 3 i arbetstidsavtalet.

Med okontrollerbar arbetstid menas att det saknas praktiska mojlighe-
ter att registrera arbetstiden pa ett &ndamalsenligt sitt, t.ex. darfor att
tjanstemannen i betydande utstrackning utfor arbete utanfor arbetsgi-
varens ordinarie lokaler eller annars pa olika platser. Exempel pé detta
kan vara ndr arbete utfors i hemmet eller séljarbete.

Sdrskild 6vertidskompensation for deltidsanstdllda

Fran och med den 1 april 2025 far en deltidsanstélld tjansteman som arbetar
utdver sin ordinarie arbetstid 6vertidsersattning enligt punkten 7:3. Det inne-
bér att reglerna om sa kallad mertidsersattning inte finns kvar i kollektivavtalet.
For att overtidsersattning ska utga maste dock forutséattningarna i punkten 7:2
vara uppfyllda.

Tidigare gillde att en tjinsteman som arbetade deltid fick en hogre ersitt-
ning motsvarande 6vertidsersattning for arbete som utférdes utéver ordinarie
arbetstid for dagtidsarbetande tjansteman pa foretaget. Eftersom mertidser-
sattningsreglerna har utgatt ur avtalet far deltidsanstélld tjansteman numera
overtidskompensation nér de arbetar utover sitt ordinarie arbetstidsmétt enligt
kollektivavtalets bestimmelser.

Anmérkning gdllande individuell 6verenskommelse om évertidsavlé-
sen

Anmarkningen har kompletterats med ett fortydligande om att en individuell
6verenskommelse om att ersdtta sirskild overtidskompensation med hogre 16n
och/eller fler semesterdagar inte innebdr att arbetsgivaren och tjanstemannen
kommit 6verens om ett hogre ordinarie arbetstidsmatt. Fortydligandet inne-
bér inte en begransning av arbetsgivarens mojlighet att beordra 6vertidsarbete
enligt punkten 3 i arbetstidsavtalet.

Anmairkningen giller inte for tjdnstemén som dven har avtalat bort punkterna
2-4 i arbetstidsavtalet. Mer om detta finns att l4sa under punkten 1:3 i Arbets-
tidsavtalet.

I arbetstidsavtalet for tjanstemén aterfinns definitioner, forlaggningsregler och

vissa andra regler rorande 6vertid. For forstaelsen av hur reglerna i punkten 7
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ar att tillimpa ar det ibland alltsd nodvandigt att ldsa dessa regler tillsammans
med reglerna i arbetstidsavtalet, som de alltsa 4r intimt sammanknippade med.

Grundregeln ér att alla tjansteman har rétt till sérskild kompensation for 6ver-
tidsarbete. En tjansteman och arbetsgivaren kan dock komma 6verens om att
tjianstemannen far ekonomisk ersittning och/eller fem eller tre semesterdagar
utover lagstadgad semester istillet for overtidserséttning.

Séddana 6verenskommelser ska gilla for tjanstemén i chefsstillning eller tjans-
temédn som har okontrollerbar arbetstid eller frihet betraffande arbetstidens
forlaggning. I dessa fall 4r det alltsé befattningens krav som ar styrande for om
overtidsavlosning kan eller ska ske. Harutover kan dven for 6vriga tjansteméan
sddana overenskommelser tréffas, om sarskilda skal foreligger.

Att generellt triffa avtal om Overtidsavlosning for samtliga tjdnstemén vid
arbetsplatsen, utan hénsyn till befattningens krav eller sarskilda skdl, dr saledes
inte forenligt med avtalet.

Okontrollerbar arbetstid och frihet i arbetstidens forldggning som
skal for dverenskommelser

Det &r relativt sjalvklart vad som avses med uttrycket “tjinstemédn i chefs-
stdllning”. Bedomningen av begreppen “okontrollerbar arbetstid” eller “frihet
betriffande arbetstidens forlaggning” kan vara nagot svarare.

I anmirkningen tydliggors att frigan om tjanstemannen har okontrollerbar
arbetstid ska avgoras utifran en bedémning av om arbetsgivaren kan registrera
arbetstiden pa ett dndamaélsenligt sitt. Det handlar inte om huruvida tjanste-
mannen kan registrera sin egen arbetstid utan om huruvida arbetsgivaren kan
registrera och utdva den kontroll av arbetstiden som &r berdttigad, det vill sdga
arbetsgivaren ska inte vara hinvisad till att ta tjinstemannens uppgifter for
goda.

Med dagens teknik ar det mojligt att stindigt overvaka och kontrollera en
arbetstagare dven utanfor arbetsgivarens lokaler. Uttrycket okontrollerbar kan
alltsé leda tanken fel sa att man tror att arbetstiden dven med dagens teknik ska
vara omajlig att kontrollera.

Den bedémning som ska goras avser istillet om det ur olika perspektiv ar rim-
ligt att arbetsgivaren utdvar en strikt kontroll 6ver vad tjanstemannen gor och
nér. Att arbetsgivaren med tekniska hjdlpmedel utdvar en sadan strikt kontroll
ndr tjinstemannen i betydande omfattning utfor arbete utanfér arbetsgivarens
lokaler, till exempel fran hemmet, &r manga ganger inte rimligt, varken ur tjans-
temannens eller arbetsgivarens utgangspunkt. Da arbetsgivaren inte anvidnder
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tekniska losningar i syfte att i arbetstidshdnseende kontrollera tjanstemannens
arbetstid utanfor arbetsgivarens lokaler dr det darfor mojligt att traffa 6verens-
kommelse av nu aktuellt slag.

Det sannolikt vanligaste fallet ndr 6verenskommelser tréiffas om att ratt till
sdrskild overtidskompensation inte foreligger, dr da tjanstemannen har frihet
i arbetstidens forldggning. I talsprak anvinds ofta uttrycksittet att tjainsteman-
nen har oreglerad arbetstid och att det som miits ar arbetsresultatet. Bedom-
ningen av om det dr motiverat att triffa en 6verenskommelse om att ratt till
sdrskild overtidskompensation inte foreligger, ska goras med utgangspunkt fran
om tjanstemannen i realiteten har mojligheter att i rimlig utstrackning forldgga
sin arbetstid efter eget val. Arbetet ska vara anordnat sé att tjinstemannen har
reella mojligheter att forlagga sin arbetstid, till exempel genom att borja senare
eller sluta tidigare eller att arbeta langre vissa dagar och kortare andra dagar.
Det ér sjalvklart att det foreligger skillnader i vilken utstrackning denna frihet i
forlaggningen kan realiseras frén tjanst till tjanst och, avseende en och samma
tjdnst, over tid. Som helhet far dock tjanstemannens frihet i forlaggningen av
arbetstiden sett over tid inte vara obetydlig eller illusorisk. Att en tjansteman
har frihet i arbetstidens forlaggning betyder naturligtvis inte att arbetsgivarens
beordringsritt ar inskrdnkt. Arbetsgivaren kan séledes bestimma att tjdnste-
mannen ska vara pa arbetsplatsen en viss tid och utféra arbete.

Ritten till hogre 16n och/eller lingre semester uppstér inte spontant, utan forut-
sitter overenskommelse mellan arbetsgivaren och tjanstemannen.

En overenskommelse om undantag fran rdtten till sarskild 6vertidskompensa-
tion giller for ett semesterar, om inget annat 6verenskoms. Det star séledes par-
terna fritt att triffa en 6verenskommelse om undantag fran rdtten till sdrskild
overtidskompensation som giller exempelvis under den tid tjdnstemannen
innehar viss tjanst eller tillsvidare. Sedan ldnge tillimpas dven den praktiska
hanteringen att en 6verenskommelse som initialt kan ha traffats for ett semes-
terar férnyas med ett semesterar i taget, om inte ndgon av parterna ger tillkdnna
att den onskar att overenskommelsen ska upphora vid utgangen av innevarande
semesterar.

En 6verenskommelse om undantag fran rétten till sirskild 6vertidskompensa-
tion &r, oavsett dess nairmare utformning, dmsesidigt uppsdgningsbar. I situa-
tionen ddr en 6verenskommelse av detta slag triffas mindre &n ett halvar fore
semesterarets slut kan det dock enligt parternas gemensamma uppfattning vara
lampligt att avtala om att dverenskommelsen kan sidgas upp forst fran och med
det dirpa efterfoljande semesteraret.
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Om en dverenskommelse om att tjdanstemannen inte har rétt till 6vertidskom-
pensation upphor har tjanstemannen givetvis inte langre ritt till de lonetillagg
och/eller extra semesterdagar som tjanstemannen haft under 6verenskommel-
sens giltighetstid. Det ér inte ovanligt att det uppkommer oenighet om lone-
tillaggets storlek. Det dr dédrfor viktigt att overenskommelsen ar tydlig ocksé
pé den hir punkten. Eftersom 6verenskommelser av det hér slaget ibland varar
under lang tid dr det lampligt att 16netilligget anges som en procentsats pa
aktuell manadslon. Ett 16netillagg uttryckt i krontal kan niamligen med tiden
bli missvisande.

Undantag frdn arbetstidsavtalets bestémmelser

I de fall arbetsgivaren och tjanstemannen triffar 6verenskommelse om att sdr-
skild kompensation for 6vertidsarbete ej ska utga utan i stillet kompenseras pa
annat sétt kan arbetsgivare och tjansteman dven komma dverens om att tjdnste-
mannen ska vara undantagen fran arbetstidsavtalets bestimmelser i punkterna
2-4.

Det krivs namligen en uttrycklig 6verenskommelse om att tjinstemannen ska
vara undantagen frin arbetstidsavtalets bestimmelser i punkterna 2-4. Enbart
en Overenskommelse om undantag fran rdtt till sdrskild overtidsersittning
enligt punkten 7 i kollektivavtalet paverkar inte tillimpningen av arbetstids-
avtalet.

En 6verenskommelse om 6vertidskompensation kan ocksa reglera vad som ska
gilla betraffande restidserséttning, kollektivavtalet punkten 8.

Det kan ocksa finnas anledning for parterna att ta stallning till om tjansteman-
nen ska undantas frdn reglerna om ersittning vid beredskapstjinst. Overens-
kommelse om sddant undantag kan dock endast avse tjansteman i mer kvalifi-
cerad befattning till vilken skilig ersattning betalas i annan ordning.

Nedan foljer exempel pa hur éverenskommelser i dessa fragor kan utformas.

98



7 Overtidskompensation

Exempeloverenskommelse avseende undantag fran arbetstidsavtalets
bestimmelser i punkt 2-4, undantag fran ritten till sirskild 6vertidskom-
pensation och undantag fran restidsersittning

OVERENSKOMMELSE
Mellan (Arbetsgivarens namn)
och (Arbetstagarens namn)

1. Parterna dr ense om att sdrskild kompensation for 6vertidsarbete inte ska
utgd till NN. Overtidsarbetet erstts i stéllet genom att NN

Alt. 1

erhéller fem (alt. tre) semesterdagar utover lagstadgad semester och lone-
tilligg om x procent av ménadslénen.

Alt. 2

erhaller fem (alt. tre) semesterdagar utover lagstadgad semester.

Alt. 3

erhéller 16netilligg om x procent av manadslonen.

2. Parternadrense om att NN skall vara undantagen fran punkt 2-4 i Avtalet om
arbetstidsbestimmelser for tjianstemén.

3. Parterna dr ense om att NN inte dr berdttigad till restidsersdttning enligt
punkt 8:2-8:3 i Avtalet om allménna anstéillningsvillkor.

4. Denna overenskommelse giller fran och med semesteraret 20xx och tills
vidare.

Overenskommelsen giller med tvd méanaders dmsesidig uppsigningstid.
Om 6verenskommelsen ségs upp kortare tid dn tvd manader innan narmast
péfoljande semesterar, upphor dock inte 6verenskommelsen att gélla forrdn
vid det pafoljande semesterarets slut.

Vid atergang till sarskild 6vertidskompensation och/eller restidserséittning
ska 16n och semesterdagar korrigeras i motsvarande grad.

Ort Datum

Arbetsgivarens underskrift Arbetstagarens underskrift
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Exempel6verenskommelse avseende undantag fréan ritten till sdrskild dver-
tidskompensation och undantag fran restidsersittning

OVERENSKOMMELSE
Mellan (Arbetsgivarens namn)
och (Arbetstagarens namn)

1. Parterna dr ense om att sdrskild kompensation for 6vertidsarbete inte ska
utgé till NN. Overtidsarbetet erstts i stillet genom att NN

Alt. 1

erhéller fem (alt. tre) semesterdagar utover lagstadgad semester och lone-
tilligg om x procent av manadslénen.

Alt. 2

erhaller fem (alt. tre) semesterdagar utover lagstadgad semester.

Alt. 3

erhaller 16netilligg om x procent av manadslonen.

2. Parterna dr ense om att NN inte dr berdttigad till restidserséttning enligt
p 8:2-8:3 i Avtalet om allménna anstéllningsvillkor.

3. Denna 6verenskommelse giller fran och med semesteraret 20xx. och tills
vidare.

Overenskommelsen giller med tvd manaders émsesidig uppsigningstid.
Om 6verenskommelsen sdgs upp kortare tid 4n tva manader innan nirmast
pafoljande semesterar, upphor dock inte 6verenskommelsen att gélla forrdn
vid det pafoljande semesterarets slut.

Vid étergang till sdrskild 6vertidskompensation och/eller restidsersittning
ska 16n och semesterdagar korrigeras i motsvarande grad.

Ort Datum

Arbetsgivarens underskrift Arbetstagarens underskrift
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Underrdattelse till tjinstemannaklubb

712
Om 6verenskommelse har traffats enligt 7:1:1 andra stycket ska arbetsgiva-
ren underritta tjanstemannaklubben.

Efter underrittelse enligt ovan, ska arbetsgivaren om tjanstemannaklubben
s& begdr uppge de motiv som ligger till grund f6r 6verenskommelsen.

Med tjanstemannaklubb avses i detta sammanhand klubb i nagon av de avtals-
slutande forbunden, inte PTK-L.

Bestaimmelsen, som dr av ordningskaraktar, innebar att arbetsgivaren ér skyldig
att underritta berdrd tjanstemannaklubb om 6verenskommelse med tjénste-
man enligt nagot av de bada foregaende momenten. Nagot formkrav finns inte
men underrittelsen bor ske skriftligen. Det ricker att underritta att 6verens-
kommelse traffats men om tjanstemannaklubben sarskilt begér det ska arbets-
givaren redovisa orsaken till att 6verenskommelsen triffats. Innehallet i 6ver-
enskommelsen behéver inte redovisas.

7:2 Forutsattningar for sarskild 6vertidskompensation

7:21

Med 6vertidsarbete som medfor ritt till 6vertidskompensation avses arbete
som tjanstemannen har utfort utéver den for honom gillande ordinarie
dagliga arbetstidens lingd om

- Overtidsarbetet har beordrats pé forhand eller

- Overtidsarbetet har godkénts i efterhand av arbetsgivaren.

Vad som utgor ersdttningsgillt 6vertidsarbete

Arbete utover det ordinarie arbetstidsmattet per dag vid heltid raknas som
overtidsarbete. Ordet "dag" ar liktydigt med kalenderdygn. Observera att en
sarskild betalningsregel avseende éverskjutande timmar vid deltid galler for
deltidsanstallda (se 7:4).

En forskjutning av arbetstidens forlaggning utan 6kning av antalet arbetstim-

mar per dag medfor siledes inte att det dr Gvertidsarbete. Arbetstidsmattet dr
antalet arbetstimmar.
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Overtid uppstér darfor inte om en tjinsteman, som varit frainvarande fran arbe-
tet till exempel tva timmar en dag, samma dag arbetar in dessa tva timmar efter
kontorstid.

Om tjanstemannen daremot varit frainvarande pa grund av exempelvis per-
mission eller haft kompensationsledighet for tidigare utfort overtidsarbete ska
emellertid 6vertidsberakningen paboérjas nédr den ordinarie arbetstiden slutar
for dagen. Franvaro av nu angivna anledningar inrdknas saledes i dagarbets-
tidsméttet.

En grundldggande forutsittning for att overtidsarbete ska anses ha utforts ar
att arbetet har beordrats eller i efterhand har godkénts som vertidsarbete. Det
racker inte att det i efterhand konstateras att arbete utforts. Franvaro en viss
dag ger inte arbetsgivaren ratt till motsvarande uttag av tid en annan dag utan
att 6vertid uppstar. Skulle ddremot tjanstemannen begira och fa ledigt mot att
tjanstemannen arbetar in tiden en annan dag, ska inarbetningen inte rdknas
som Overtidsarbete. Da dr det inte fraga om beordrat 6vertidsarbete utan om
en Gverenskommelse om tillfillig forandring av den ordinarie arbetstidens for-
laggning.

7:2:2
Vid berdkning av langden av utfort 6vertidsarbete medrdknas endast fulla
halvtimmar.

Overtidsbetalning utgir endast for fullgjorda halvtimmar, beriknade for varje
kalenderdygn for sig. Om saledes det ordinarie arbetstidsmattet viss dag ar 8
timmar och arbetet efter beordring av 6vertidsarbete uppgér till 9 timmar 15
minuter, utgar dvertidsbetalning for 1 timme.

Overtidsarbete som inte féljer direkt efter ordinarie arbetstid

7:2:3

Om en tjansteman beordras att utféra dvertidsarbete pa tid som inte ar for-
lagd i anslutning till den ordinarie arbetstiden, ges 6vertidskompensation
som om Overtidsarbete hade utforts under minst 3 timmar. Detta giller
inte om enbart maltidsuppehall skiljer dvertidsarbetet fran den ordinarie
arbetstiden.

Bestimmelsen om minimierséttning vid overtidsarbete som tjanstemannen
beordrats att utféra utan direkt samband med sin ordinarie arbetstid géller &ven
i de fall overtidsarbetet pagatt kortare tid dn en halvtimme. Notera att bestam-
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melsen inte &r tillimplig for 6vertidsarbete som godkénts i efterhand eller om
arbetstagaren blivit beordrad att utfora overtidsarbete i direkt anslutning till
sin ordinarie arbetstid, men begir och beviljas att utfora dvertidsarbetet nagot
senare, sa att det av denna anledning uppstar en lucka mellan den ordinarie
arbetstiden och 6vertidsarbetet. Skilet 4r att arbetsgivaren i det hér fallet inte
har beordrat att overtidsarbetet ska utforas atskilt fran den ordinarie arbetsti-
den. (Jamfor i detta avseende andra stycket i anmérkningen till punkten 2:3:3
arbetstidsavtalet.)

Avrikning fran tillgdngligt overtidsutrymme enligt arbetstidsavtalet ska goras
med faktiskt arbetad tid - dock endast fulla halvtimmar - dven om ersittning
utgétt for langre tid enligt denna punkt. Tretimmarsregeln i denna punkt &r
endast en ersattningsregel.

7:2:4
Om tjanstemannen instéller sig till 6vertidsarbete i enlighet med 7:2:3 ska
arbetsgivaren erséatta uppkomna reskostnader.

Detta giller dven for en tjansteman som inte har ratt till sdrskild kompen-
sation for 6vertidsarbete.

Arbetsgivaren ersitter faktiska reskostnader i samband med sadant &vertids-
arbete som avses i punkten 7:2:3. Sddana kostnader kan vara till exempel resa
med egen bil eller taxikostnader, om allmdnna kommunikationer saknas eller
ar otillrackliga vid tillfillet for 6vertiden. Kostnader for allmanna kommunika-
tioner, da tjanstemannens manadskort eller liknande kan anvindas, ersitts inte.
Arbetsgivaren ersitter endast uppkomna merkostnader.

7:3 Overtidskompensationens storlek

7:31

Overtidsarbete kompenseras antingen i pengar (6vertidsersittning) eller -
om tjanstemannen s onskar och arbetsgivaren anser att sa kan ske utan
oldgenhet for verksamheten — i form av ledig tid (kompensationsledighet).

Om arbetsgivaren anser det mojligt att utge kompensationsledighet bor

arbetsgivaren sa langt som mdjligt beakta tjanstemannens 6nskemél om
nédr kompensationsledigheten ska utlédggas.

103



7 Overtidskompensation

7:3:2
Om de lokala parterna inte enas om annat betalas dvertidsersittning per
timme enligt f6ljande

a) for overtidsarbete kl. 06-20 helgfria mandagar—fredagar

fast kontant manadslon
94

b) for 6vertidsarbete pd annan tid

fast kontant manadslon
72

Anmdrkning

Overtidsarbete pd for den enskilde tjinstemannen arbetsfria vardagar
samt midsommar-, jul- och nyérsafton jamstélls med vertidsarbete pa
“annan tid”.

Vid tillimpning av divisorerna ska deltidsanstélld tjainstemans manads-
16n uppréknas till 16n motsvarande full ordinarie arbetstid.

Kompensationsledighet for 6vertidsarbete som avses under a) betalas
med 1,5 timme och for overtidsarbete, som avses under b) med 2 tim-
mar for varje dvertidstimme.

Former for 6vertidskompensation och berdkning av denna
Overtidsarbete ska ersittas i pengar eller ledighet. En forutsittning for kom-
pensation i ledighet ar att arbetsgivaren och tjanstemannen kommer 6verens
om detta. Avtalsregleringen innebdr att det ytterst ar arbetsgivaren som avgor
nidr kompensationsledighet kan tas ut.

Kompensation i pengar utrdknas pa grundval av den kontanta l6nen. Virdet av
fri lunch och andra naturaférmaner paverkar inte 6vertidsersattningens storlek.

Med uttrycket "arbetsfria vardagar" i anmarkningen avses lediga eller inar-
betade helgdagsaftnar, klimdagar eller liknande. Uttrycket avser siledes inte
arbetsfria vardagar for tjansteman med intermittent deltidsarbete (for arbete
som sadan tjansteman utfor under ordinarie dagarbetstid vid foretaget pa sadan
normalt arbetsfri dag utgar dvertidsersittning).

Semesterlon dr inbakad i 6vertidsersattningen genom att divisorerna minskats
i motsvarande man.
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7 Overtidskompensation

Overtidsarbetets Ersittning i Ersittning i

forliggning pengar ledighet
Manadslonen Kompensations-

Dag Tid | dividerad med |ledighet. Timmar
overtidsdivisor | per dvertidstimme

mandag-fredag 06-20 94 1,5

mandag-fredag 20-06 72 2

16rdag, sondag, helgdag,

midsommar-, jul- och

nyarsafton, vardag som 00-24 72 2

ar arbetsfri for den
enskilde tjanstemannen
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8 Restidsersattning

8 Restidsersdttning

Foljande giller om inte 6verenskommelse om annat traffats.

8:1 Ratten till restidsersdttning
Ritt till restidserséttning géller enligt foljande.

- Om tjanstemannen har ritt till sdrskild kompensation f6r overtidsar-
bete foreligger ratt till restidserséittning om inte 6verenskommelse om
annat tréffats.

- Om tjanstemannen inte har ratt till sarskild kompensation for Gver-
tidsarbete foreligger ratt till restidsersittning om inte arbetsgivaren
och tjanstemannen enas om att tjinstemannen ska vara undantagen
bestammelserna om restidserséttning.

- Tjénsteman som har en befattning som normalt medfor tjansteresor i
betydande omfattning, t.ex. sisom resande forsiljare, servicetekniker
eller liknande, har ritt till restidsersattning endast om arbetsgivaren och
tjanstemannen Gverenskommit om sédan.

Anmdérkning

Parterna dr 6verens om att bestimmelserna om restidserséttning i 8.1
har sitt ursprung i tidigare traffade avtal mellan SAF och PTK. De ex-
empel som finns i texten hanfor sig till dessa dldre forhallanden och
utgdr exempel pa befattningar som utifran hela den privata arbetsmark-
naden askadliggjorde exempel pa befattningar dér tjansteresor normalt
forekommer i betydande omfattning. Exemplen har samma innebord i
kollektivavtalet och kan alltsa inte i sig laggas till grund foér nagon av-
gransande bedomning.

Ersdttningsreglerna gdller endast resor inom Sverige

Reglerna om restidsersittning giller endast tjdnsteresa inom Sverige. Detta
beror pé att kollektivavtalet endast giller inom landet. Vid tjansteresa, som
borjar i Sverige och fortsitter till utlandet, har tjansteman déarfor ratt till res-
tidserséttning enligt kollektivavtalet endast f6r den del av resan som gors inom
landet. Nér tjansteman passerar svensk riksgrans upphor rétten enligt kollektiv-
avtalet till restidsersdttning. Fragan om eventuell restidsersittning utomlands
far behandlas enligt punkten 1:4. Enligt denna bestimmelse ska anstillnings-
villkoren under en utlandsvistelse regleras genom enskild 6verenskommelse
eller i utlandsresereglemente (se kommentaren till punkten 1:4).
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8 Restidsersattning

Ratt till restidsersattning
En tjdnsteman har ratt till restidsersdttning om &verenskommelse om annat
inte har traffats.

Arbetsgivaren och tjanstemannen kan komma 6verens om annan kompensa-
tion dn restidsersédttning. En sddan 6verenskommelse kan traffas med samtliga
tjdnstemin, dven de som inte ir dvertidsavlosta. Overenskommelsen bér utfor-
mas sa att det helt klart framgar att kompensation for restid ingar i eller i annan
form har beaktats vid faststdllande av tjinstemannens 16n. Det dr dérfor lamp-
ligt att kompensationen ligger som ett separat tillagg till den fasta l6nen. Det
bor vidare framga att [6nen ska korrigeras vid dtergang till restidserséttning. Pa
sd satt undviks tvister i framtiden.

Tjanstemén som har en befattning dar det ingar mycket tjdnsteresor har rtt till
restidsersittning endast om arbetsgivaren och tjinstemannen kommit verens
om sadan. Skilet till detta dr att 16nen for befattningen (eller anstallningsvillko-
ren i 6vrigt) ar anpassad till omfattningen av resor. En sddan dverenskommelse
bor vara skriftlig.

En 6verenskommelse om att en tjansteman inte har ratt till 6vertidsersittning
innebdr inte i sig att tjanstemannen inte har ritt till reseerséttning. For att tjans-
temannen ska vara undantagen bestimmelserna om restidsersattning méste det
uttryckligen framga av en overenskommelse. Det ér alltsa viktigt att det nar
det triffas en 6verenskommelse om att en tjansteman inte ska ha rétt till 6ver-
tidskompensation ocksa noga 6vervigs och gors klart om 6verenskommelse
om att tjanstemannen inte heller ska ha ratt till restidserséttning ska triffas,
eftersom det alltsé krivs en 6verenskommelse om det for att ritt till restidser-
sittning inte ska kvarsta. Detta giller i synnerhet rérande sadana tjansteman
som ocksa triffar 6verenskommelse om att tjanstemannen ska vara undantagen
fran punkterna 2-4 i arbetstidsavtalet. I de fallen 4r den grundldggande prin-
cipen att tjanstemannens arbetstid inte méts och det kan vara svart att forena
detta med reglerna om restidsersattning. I de fall det inte f6r sadan tjansteman
eller pa arbetsplatsen kan faststillas en relevant ordinarie arbetstid blir det syn-
nerligen oklart nér ratt till restidserséttning alls skulle foreligga.

Tjansteman som har en befattning som normalt medfor tjansteresor i bety-
dande omfattning, t.ex. sasom resande forséljare, servicetekniker eller liknande,
har ritt till restidserséttning endast om arbetsgivaren och tjanstemannen over-
enskommit om sadan. Tanken bakom denna bestimmelse ar att I6nen for
befattningen (eller anstéllningsvillkoren i dvrigt) dr anpassad till omfattningen
av resor. I dessa fall har tjanstemannen rétt till restidsersittning endast om sér-
skild &verenskommelse har triffats mellan arbetsgivaren och tjanstemannen.
En sadan 6verenskommelse bor vara dokumenterad.
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8 Restidsersattning

8:2 Forutsattningar for restidsersdttning
Med restid som medfor ratt till ersdttning avses den tid under en beordrad
tjdnsteresa som atgér for sjalva resan till bestimmelseorten.

For restid under ordinarie arbetstid betalas ordinarie l6n. For restid utanfor
ordinarie arbetstid betalas restidserséattning. Om arbetsgivaren betalat sov-
plats pa tag eller bat ska tiden mellan kl. 22 och 08 inte raknas med. Endast
fulla halvtimmar ersitts.

Med restid avses enbart tid utanfor ordinarie arbetstid. Restid som infaller
utanfor den ordinarie arbetstiden dr inte arbetstid och bestaimmelserna om
ersittning vid forskjuten arbetstid och 6vertidsersittning galler inte. Tiden ska
darfor inte registreras som arbetstid eller forskjuten arbetstid.

Endast fulla halvtimmar ger rétt till ersdttning.

Vid bilkdrning i tjdnsten utanfor ordinarie arbetstid utbetalas restidserséttning.
I vissa fall kan bilkorning i tjansten utanfor ordinarie arbetstid betraktas som
arbete och ersitts da enligt reglerna for arbetad tid. Det giller vid transpor-
ter av utrustning, reservdelar, arbetsmaterial samt vid andra transporter. Det
avgorande dr om bilkorningen ér att betrakta som arbete eller inte. Att ett antal
arbetskamrater gemensamt dker i en bil till ett arbetsstille for att dédr arbeta
(samakning) innebdr inte i sig att det dr fridga om arbete. Man maste gora en
samlad bedomning och det som bestimmer dr om bilkérningen pa ett avgo-
rande sitt ligger i arbetsgivarens intresse. S& kan exempelvis bli fallet om det
inte finns nagot annat sitt att praktiskt ta sig till ett arbete som 4r bradskande.
Da tjansteresan med bil utfors for arbetsgivarens rikning utges 6vertidsersatt-
ning for tid utanfor ordinarie arbetstid. Om tjdnsteresan ddremot foretas endast
for att transportera tjinstemannen sjalv och littare utrustning till exempel bér-
bar dator, mobiltelefon och viska, utges restidsersittning for tid utanfor ordi-
narie arbetstid.

Regler om ersittning vid tjansteresor regleras dven i bilagan Avtal om ersitt-
ning vid tjansteresor.
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9 Lon for del av I6neperiod

8:3 Restidsersdttningens storlek
Restidsersattning utbetalas per timme med

fast kontant ménadslon
240

utom ndr resan har foretagits under tiden fran kl. 18 fredag fram till kl. 06
mandag eller fran kl. 18 dag fore arbetsfri helgdagsafton eller helgdag fram
till kl. 06 dag efter helgdag, da ersittningen &r

fast kontant ménadslon
190

Vid tillaimpning av divisorerna ska en deltidsanstélld tjanstemans 16n upp-
raknas till I6n motsvarande full ordinarie arbetstid.

Under vardagar kl. 06.00 mandag-kl. 18.00 fredag ersitts all restid med divisor
240. Under veckoslut, kl. 18.00 fredag-kl. 06.00 méandag ersitts all restid med
divisor 190.

Under helger, kl. 18.00 dag fore arbetsfri helgdagsafton eller helgdag till kl.
06.00 dag efter helgdag, ersitts all restid med divisor 190.

Semesterlon dr inrdknad i restidsersittningen genom att divisorerna minskats i
motsvarande man, se punkten 4:2.

9 Lon fordel av léoneperiod

Om en tjansteman borjar eller slutar sin anstéllning under l6pande kalender-
manad berdknas 16nen pa foljande sitt. For varje kalenderdag som anstall-
ningen omfattar betalas en dagslon. Betriffande begreppen ménadslon,
dagslon och timlon se punkten 10 i detta avtal.

Bestimmelsen reglerar betalningen for tjanstemdn som varit anstillda under
en del av 1oneperiod. I sddant fall ska 16nen berdknas som en dagslon for varje
kalenderdag som anstéllningen omfattar. Dagslon berdknas enligt formeln

den fasta kontanta manadslonen x 12
365

Begreppen "dagslon” och "ménadslon” ar har desamma som i p 10.
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10 Begreppen mdnadslon, dagslén och timlén

10:1 Mdnadslén
Med manadslon avses i detta avtal, dar inte annat sarskilt anges, fast kontant
ménadslon och eventuella fasta lonetilligg per méanad.

10:2 Mdnads-, dags- och timlén vid berdkning av avdrag
Vid berakning av avdrag avses, ddr annat inte sdrskilt anges, med begreppet
ménadslon

- fast kontant méanadslon och eventuella fasta lonetilldgg per manad

- den berdknade genomsnittsinkomsten per manad av rorlig 16n. For tjans-
teman som till vasentlig del ar avlonad med rorlig l6n bor dverenskom-
melse triffas om det 16nebelopp fran vilket sjukloneavdrag skall goras.

Vid berdkning av avdrag avses, dar annat inte sdrskilt anges, med begreppet
dagslon

manadslonen x 12
365

dagslon =
Vid berdkning av avdrag avses, ddr annat inte sdrskilt anges, med begreppet
timlon

manadslonen x 12
52 x veckoarbetstiden

timlon =

Allmé&nt om rorlig lon
Nir rorliga l6nedelar tillimpas ar det viktigt att tjdnstemannen far kunskap om
hur den rorliga 16nen kommer att utfalla vid olika typer av franvaro och ersitt-
ningssituationer. Det &r ett omsesidigt intresse for parterna att undanréja even-
tuell osdkerhet om hur regler om ersattningar och avdrag tillimpas i samband
med rorliga lonedelar.

Roérliga lonedelar vid berdkning av sjukléneavdrag m.m.

Enligt sjuklonelagen ar det mojligt for de centrala parterna att traffa 6verens-
kommelse om den narmare berakningen av sjuklénen. Det har parterna gjort i
5:4:1 i form av ett sjukloneavdrag per timme berdknad med manadslonen som
grund.
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10 Begreppen manadslon, dagslén och timlon

Av 10:2 framgar att med manadslon i detta moment avses fast 16n och fasta
l6netillagg samt rorliga 16nedelar. Det innebdr att rorliga 16nedelar ska raknas
med nér avdraget for sjuklon beraknas.

Att pd ett rattvisande sétt uppskatta vilken 16n som en tjansteman gar miste om
vid sjukdom, nér delar av 16nen ér rorlig, kan vara svart. Principen ar att vid
rorliga 16nedelar ska sjuklonen berdknas endast efter vad som skulle ha utgjort
arbetad tid om tjanstemannen arbetat. Parterna ar ddrfor 6verens om att en
snittberdkning ska goras (se 10:2). Hur denna snittberdkning mer exakt ska
utformas méste avgoras pa foretaget och utga fran konstruktionen av de rorliga
lonedelar som dér tillimpas. Det dr parternas erfarenhet att denna fraga ofta
har beaktats pa foretagen nar rorliga lonedelar infors.

Parternas uppfattning ar att berdkningen av genomsnittsinkomsten ofta kan
avse foregaende 12-manadersperiod. I det fall en sadan berdkningsperiod inte
ger en réttvisande bild bor foretaget och tjdnstemannen triffa 6verenskom-
melse om det 1onebelopp fran vilket sjukloneavdrag ska goras.

Ett annat sétt att hantera fragan pa &r att det traffas 6verenskommelse om det
l6nebelopp som sjukavdrag ska goras fran. Som anges i 10:2 bor det vad gil-
ler tjanstemén som till vésentlig del dr avlonade med rorliga 16nedelar triffas
sadan 6verenskommelse. Det dr inte ovanligt att det avseende tjanstemédn med
betydande rorliga l6nedelar, t.ex. séljare med omfattande forséljningsprovision,
redan vid anstéllningen triffas 6verenskommelse ocksd om ett berdknat 1one-
belopp frén vilket dylika avdrag gors. Pétalar en tjdnsteman att en sadan over-
enskommelse, med anledning av rorliga 16nedelar, skulle behovas bor arbetsgi-
varen och tjanstemannen soka na en sadan dverenskommelse.
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11 Permission, tjanstledighet, annan ledighet

1 Permission, tjanstledighet, annan ledighet

Avsnittet reglerar hur man vid olika former av ledighet fran arbetet ska hantera
16n och l6neavdrag nér detta inte reglerats pa annat sitt i lag eller avtal.

En grundldggande princip ar att 16n enbart utgar for utfort arbete. Endast om
sarskilda betalningsregler finns i lag eller kollektivavtal kan ersittning utga utan
krav pa utfort arbete. Sddana sédrskilda betalningsregler vid ledighet finns i kol-
lektivavtalet vid semester, permission, sjukdom, fordldraledighet och restid. I
andra fall far saledes tjanstemannen ingen erséttning utan arbetsinsats, med
mindre dn att det av lag eller lokalt kollektivavtal framgar att 16n ska utgé i den
aktuella situationen. Om en tjinsteman inte kan arbeta pa grund av till exempel
naturhinder, som sndstorm, ska I6n inte utga (AD 1977:202).

11:1 Permission

Permission ér ledighet utan 16neavdrag och beviljas av arbetsgivaren. Tjans-
teman har ratt till permission vid hastigt pakommande sjukdom i familjen
samt i samband med néira anhorigs dod.

Permission beviljas av arbetsgivaren pa ansokan av tjanstemannen. Under per-
mission utges 16n.

Tjdnstemannen ska beviljas permission for hel eller del av dag ndr det ar fraga
om ett plotsligt akut uppkommande sjukdoms- eller olycksfall i familjen eller i
samband med nira anhorigs dod. Vid arbetsrelaterade skador ar det rimligt att
permission beviljas for besok hos lakare, kiropraktor, sjukgymnast etc.

11:2 TjGnstledighet
Tjanstledighet &r ledighet med loneavdrag och ges efter 6verenskommelse
eller enligt lag.

Tjanstledighet far inte paborjas eller avslutas pa sondag eller helgdag.

Avdraget ar:

- Om tjanstledigheten varar hogst fem arbetsdagar ar avdraget en timlon
per ledig timme.

- Vid langre tjdnstledighet dr avdraget per kalenderdag (dven arbetsfri) en
dagslén. Om tjanstledigheten varar en hel kalendermanad eller 16nepe-
riod dras hela manadslonen av.
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11 Permission, tjanstledighet, annan ledighet

Nir det galler tjanstledighet som inte f6ljer av lag har tjanstemannen inte ndgon
laglig rétt till sadan tjanstledighet utan det dr arbetsgivaren som avgor fran fall
till fall om ledighet kan beviljas eller inte. For att undvika tvister bor ledighets-
ansokan alltid vara skriftlig med angivande av orsak och den tidsperiod, forsta
till och med sista dag, for vilken tjanstledigheten soks.

Om tjanstledigheten medges far den enligt avtalet inte forlaggas sa att den inleds
och/eller avslutas pa soén- och/eller helgdag som ar arbetsfri for den enskilde
tjanstemannen.

Om tjanstledighet beviljats for en viss period finns det inte nagon ratt for tjans-
temannen att dtergd i tjanst under perioden om inte annat foljer av lag, till
exempel studieledighet eller foraldraledighet. Det kravs att tjanstemannen och
arbetsgivaren 4r Overens om att avbryta ledigheten. Det krévs alltsd en aktiv
atgdrd fran tjanstemannens sida for att fi 6verenskommelsen om tjanstledighet
att upphora. Detta giller dven om tjanstemannen blir sjuk under den tid dé
tjanstledighet beviljats, se Arbetsdomstolen 1994 nr 55.

Bestimmelsen anger hur arbetsgivaren ska gora avdrag pé Ionen vid tjdnstle-
dighet. Bada avdragsbestimmelserna giller dven vid tjanstledighet pga. lag.

Avdrag enligt punkten 11:2 berdknas olika beroende pd hur lang tjanstledig-
heten dr. Om flera tjanstledighetsperioder finns under en kalendermanad eller

avrakningsperiod berédknas varje period for sig.

Tjanstledighetsavdraget kan aldrig bli storre dén ménadslonen eller l6nen for
avrakningsperioden. Vid sadan ledighet dras hela l6nen for 16neperioden av.
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12 Uppségning

Paragrafen reglerar uppsiagningstidens lingd och vissa andra fragor i sam-
band med uppsdgningen da den anstillde eller arbetsgivaren vill avsluta en
anstdllning. Vid sidan av punkten 12 giller tillimpliga bestimmelser i anstall-
ningsskyddslagen. Vid uppsagning p.g.a. arbetsbrist giller &ven Huvudavtalets
kapitel 2 om omstéllning och kapitel 3 om anstéllningsskydd samt medbestim-
mandelagen. Huvudavtalet kommenteras ndrmare under punkten 12:2.

12 Uppsagning
12:1 Uppsdgning fran tjnstemannens sida

12:11
Uppségningstiden fran tjanstemannens sida ar f6ljande om inte annat f6ljer
av 12:3:1-3 nedan.

Mindre Fro.m. From.
Anstallningstid vid foretaget dn 2 ar 2 ar till 6 & 6 ar
Uppsdgningstid i manader 1 2 3

*)  Om berdkningen av anstéllningstidens lingd stadgas i 3 § lagen om anstéllnings-
skydd.

I punkten 12:1:1 anges de uppsigningstider som galler vid uppsdgning fran
tjanstemannens sida. Regleringen utgor en tilliten avvikelse genom kollektiv-
avtal fran bestimmelsernai 11 § LAS. Det dr dven mojligt for arbetsgivaren och
tjianstemannen att triffa en individuell 6verenskommelse om annan uppsig-
ningstid 4n den som foljer av punkten, se forutsittningarna for sadana 6verens-
kommelser i punkten 12:3:1 nedan.

Med anstéllningstid vid foretaget avses den sammanlagda anstéllningstiden hos
arbetsgivaren. Aven tidigare anstillningar hos arbetsgivaren ska medriknas,
oberoende av arbetsuppgifter/befattning, anstillningsform, sysselsttningsgrad
och eventuell tjanstledighet. Hur anstillningstiden berdknas ar reglerati 3 §
anstéllningsskyddslagen. (Se aven kommentaren till punkten 12:2:1.)
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12:1:2 Formen for uppségning

Uppsdgning fran tjdnstemannens sida bor ske skriftligen. Om uppség-
ningen skett muntligen ska tjdnstemannen pa arbetsgivarens begiran
bekrafta uppsdgningen skriftligen.

12:2 Uppsdgning frdn arbetsgivarens sida**

Turordning vid driftsinskrdnkning och dteranstdllning
Nedanstaende text (fram till 12:2:1) utgor utdrag ur Huvudavtal om trygghet,
omstdllning och anstdllningsskydd kapitel 3 §§ 8 och 9.

I forhallandet mellan PTK och Svenskt Néringsliv, samt motsvarande par-
ter som antagit Huvudavtalet pa forbundsniva, ska foljande gélla.

Grundtanken i kollektivavtalet om omstéllning for tjansteman ar att fore-
taget fortlopande avsitter ekonomiska medel som ska anvandas i samband
med driftinskrankning. Dérigenom ska i en sadan situation savél foretagets
behov vad giller arbetsstyrkans sammanséttning som uppsagdas krav pa
ekonomisk kompensation och hjélp till nytt arbete kunna tillgodoses. Detta
innebdr i sin tur ett dlaggande for berorda parter att vid aktualiserad drifts-
inskrankning pa endera partens begdran soka tréffa 6verenskommelse om
turordning vid uppsagning. De har dirvid ett gemensamt ansvar for att den
arbetsstyrka som sammansitts gor det mojligt for foretaget att uppna 6kad
produktivitet, lonsamhet och konkurrenskraft.

De lokala parterna ska vid aktualiserad personalinskrankning vardera
arbetsgivarens krav och behov i bemanningshdnseende. Om dessa behov
inte kan tillgodoses med tillimpning av lag ska faststéllandet av turordning
ske med avsteg fran bestimmelserna i anstéllningsskyddslagen.

De lokala parterna ska ddrvid gora ett urval av de anstéllda som ska sdgas
upp sa att arbetsgivarens behov av kompetens sirskilt beaktas liksom
arbetsgivarens mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och
ddrmed bereda fortsatt anstallning.

Det forutsitts att de lokala parterna pa endera partens begdran tréffar 6ver-
enskommelse om faststdllande av turordning vid uppsdgning med tillimp-
ning av 22 § anstallningsskyddslagen och de avsteg fran lagen som erford-
ras.

**) Se anmarkningar till 12:2:1.
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De lokala parterna kan ocksé med avvikelse fran bestimmelserna i 25-27
§$ anstallningsskyddslagen 6verenskomma om turordning vid ateranstall-
ning. Darvid ska de ovan ndmnda kriterierna gélla.

Det aligger de lokala parterna att pa begdran fora forhandlingar som ségs
i foregaende stycken liksom att skriftligen bekrifta traffade 6verenskom-
melser.

Enas inte de lokala parterna, dger forbundsparterna om endera begar det,
traffa 6verenskommelse i enlighet med ovan angivna riktlinjer.

Det forutsitts att foretaget infér behandlingen av fragorna som berorts i
denna paragraf tillhandahéller den lokala respektive forbundsavtalsparten
relevant faktaunderlag.

Anmdarkning

Utan lokal eller central 6verenskommelse enligt ovan kan uppsdgning
pa grund av arbetsbrist respektive dteranstillning provas enligt lag med
iakttagande av forhandlingsordningen.

Svenskt Néringsliv och PTK noterar att samtliga berérda PTK-férbund
enats om att i foretag befintliga tjanstemannaklubbar respektive av tjans-
temdnnen utsedda representanter inom PTK-omradet kan betriffande
detta avtal och betraffande fragor om personalinskrankning enligt avtalen
om allménna anstillningsvillkor gentemot arbetsgivaren foretriadas av ett
gemensamt organ, PTK-L. Detta organ ska anses vara "den lokala arbets-
tagarparten” i de nimnda avtalen. PTK-L ska dven anses vara "den lokala
arbetstagarorganisationen” enligt anstallningsskyddslagen.

Berdkningsalternativ

Om avtal om turordning vid uppségning pa grund av arbetsbrist inte kan
traffas far arbetsgivaren vid berérd driftsenhet och avtalsomrade undanta
tre arbetstagare. De salunda undantagna har foretrade till fortsatt anstall-
ning.

Arbetsgivare som endast har en driftsenhet kan vid tillimpning av forsta

stycket istdllet vélja att undanta totalt fyra arbetstagare for samtliga avtals-
omraden.
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Vad avser situationen att flera driftsenheter sammanlagts till en gemensam
turordning genom tillimpning av 22 § tredje stycket anstdllningsskydds-
lagen, ska antal vid tillimpning av forsta stycket vara tre arbetstagare plus
en arbetstagare per driftsenhet som omfattas av sammanldggningen utover
den forsta driftsenheten, per avtalsomréde.

Alternativt med regleringen i forsta, andra och tredje stycket far en arbets-
givare vid berdrd driftsenhet och avtalsomrade undanta 15 procent av de
anstéllda som slutligen far avsluta sin anstallning pa grund av arbetsbristen,
innan lagturlistan faststélls. Undantag enligt detta stycke far hogst omfatta
tio procent av de anstéllda vid berord driftsenhet eller driftsenheter, per
avtalsomrade.

En arbetsgivare som vid uppsédgning pa grund av arbetsbrist undantagit en
eller flera arbetstagare enligt forsta, andra, tredje eller fjarde stycket far inte
vid berord driftsenhet och avtalsomrdde undanta ytterligare arbetstagare
vid uppsdgning som sker inom tre manader darefter.

Anmdrkning
Denna bestimmelse ersétter bestimmelsen i 22 § andra stycket anstall-
ningsskyddslagen, dvs. det s.k. tvaundantaget.

Med avtalsomrade avses i denna bestimmelse kategoriklyvningen mel-
lan arbetare och tjansteman.

Vad som utgor driftsenhet regleras inte i denna bestimmelse. Definitio-
nen av vad som ér en driftsenhet finns i 22 § tredje stycket anstillnings-
skyddslagen, vilken bestimmelse ar dispositiv.

Med begreppet anstéllda som slutligen far avsluta sin anstéllning pa
grund av arbetsbristen avses samtliga anstéllda vilkas anstéllning av-
slutas pa grund av arbetsbristen. Med detta avses utéver den som sédgs
upp av arbetsgivaren dven den arbetstagare vars anstillning pa annat vis
upphor pa grund av arbetsbristen, t.ex. dar anstéllning avslutas genom
individuell 6verenskommelse ddrom, genom tidigare pensionsavgang
och dylikt.

Avseende procentregeln ska avrundning ske matematiskt.
De arbetstagare som undantas ska enligt arbetsgivaren ha sarskild bety-

delse for den fortsatta verksamheten. Arbetsgivarens bedomning i den-
na fraga kan inte angripas rattsligt.
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Mojligheten att undanta arbetstagare fran turordningen géller enligt pa-
ragrafens femte stycke inte i fall ddr arbetsgivaren tidigare inom en tre-
manadersperiod vid berord driftsenhet och avtalsomrade har sagt upp
arbetstagare pa grund av arbetsbrist och da anvént sig av undantagsmoj-
ligheten. En arbetsgivare som har sagt upp en eller flera arbetstagare pa
grund av arbetsbrist och d& undantagit arbetstagare fran turordningen
far alltsé forst efter att tre méanader har passerat, fran det att den forsta
uppsagningen verkstillts, undanta arbetstagare fran turordningen vid
uppsagning pa grund av en “ny” arbetsbrist vid en driftsenhet och av-
talsomrade som varit berérd. Annars kan arbetsgivaren bli skadestands-
skyldig for brott mot turordningsreglerna. Det nu sagda géller bara i fall
dér arbetsgivaren vid den tidigare arbetsbristuppsdgningen faktiskt an-
vant sig av mojligheten att undanta arbetstagare fran turordningen. Med
begreppet berord driftsenhet och avtalsomrade avses i denna bestdm-
melse driftsenhet och avtalsomrade dar nédgon arbetstagare sagts upp
pé grund av arbetsbrist. Vid sammanldggning innebér det att spérren i
paragrafens femte stycke endast tréffar driftsenheter och avtalsomraden
dér ndgon arbetstagare faktiskt sagts upp pa grund av arbetsbristen.

Turordning vid driftsinskrdnkning och d&teranstdllning

De ovanstiende bestimmelserna rérande turordning vid driftsinskrankning
och ateranstillning infordes som en del i ingdendet av Huvudavtalet den 22
juni 2022.

Enligt Huvudavtalet betalar arbetsgivare som ar medlemmar i Teknikforetagen
avgifter till Trygghetsradet, som forvaltar och fordelar dessa medel till tjanste-
mén som sigs upp p.g.a. arbetsbrist. Ersattning lamnas direkt till tjinsteman
i form av avgangsersattning (AGE) och indirekt i form av olika typer av om-
stallningsstod sasom rddgivning, vigledning, kopt utbildning m.m. Som en del
i detta system géller att det aligger de lokala parterna att vid en forestdende per-
sonalinskriankning virdera foretagets krav och behov i bemanningshédnseende.
Om det vid en sddan virdering framgar att foretagets behov inte kan tillgodoses
med tillimpning av LAS ska de lokala parterna forsoka faststilla turordning
med avsteg fran lagens bestimmelser.

De lokala parterna kan dessutom komma 6verens om turordning vid ater-
anstéllning. Aven i sddant fall ska de kriterier som anges i punktens andra till
fijarde stycke tillimpas. Avtal om turordning vid ateranstillning kan traffas
helt oberoende av om parterna tidigare i samband med en driftsinskrankning
har tréffat avtal om turordning vid uppsigning eller inte, (se kommentaren till
punkten 2:4).
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Avslutas den lokala férhandlingen i oenighet kan endera parten begira central
forhandling om turordningen. Aven om férhandlingsordningen i och for sig ar
tillamplig pd fragor som omfattas av 12:2 dr det parternas uppfattning att fra-
gorna sa langt mojligt ska hanteras lokalt.

Det ér ofta viktigt att forhandlingen om organisationsférdndringen &r avslutad
och att kvalifikationskraven for varje befattning ar faststéllda, innan férhand-
ling om turordning inleds. Savil arbetsgivare som klubb behéver veta vilka krav
som stélls i en viss befattning sa att de kan gora en seriés bedomning av vilka
personer som svarar mot foretagets behov i bemanningshanseende och som har
tillrackliga kvalifikationer for befattningen.

En 6verenskommelse om turordning ska alltid vara skriftlig, vilket medfor att
parterna ddrmed har tréffat ett lokalt kollektivavtal om vilken turordning som
ska gilla.

Lokal tjinstemannapart (PTK-L)
Unionen/Sveriges Ingenjorer har majlighet att enas om en gemensam repre-
sentation vid foretaget i vissa fragor, exempelvis vid arbetsbristférhandlingar.

PTK-L star for PTK lokalt, det vill sidga en gemensam facklig organisation for
tjansteménnen pa arbetsplatsen. Det dr de lokala tjanstemannaklubbarna pa
foretaget som avgodr om man vill inrdtta PTK-L, eller inte. PTK-L utgors da i
normalfallet av Unionens och Sveriges Ingenjorers medlemmar.

PTK-L bildas, tills vidare eller for en specifik uppgift, av de PTK-férbund som
har kollektivavtal pa en arbetsplats och kan besta av sédvil som klubbar, for-
eningar och fackliga foretrddare med férhandlingsmandat, sdsom arbetsplats-
ombud och ombudsmaén. Saknas lokal facklig part pd arbetsplatsen kan alltsa
PTK-L bildas av representanter fran tjanstemannaorganisationen. Konsekven-
sen av att PTK-férbunden har bildat PTK-L och ddrmed upptrader gemensamt
i forhandling med arbetsgivaren dr att PTK-L anses vara “den lokala arbets-
tagarparten” enligt kollektivavtal och “den lokala arbetstagarorganisationen”
enligt anstdllningsskyddslagen. Att tjdnstemannaférbunden samverkar genom
PTK-L innebadr att férbunden upptrader som en part i férhallande till arbets-
givaren.

P4 www.ptk.se finns en skrift "PTK-L - ndr facken samverkar péa foretaget”
Skriften beskriver hur det gar till att bilda PTK-L och PTK-L:s betydelse och
arbetsuppgifter.

Om det av nagot skil inte gar att enas om att bilda PTK-L, finns dnda skal for
de PTK-forbund som har kollektivavtal med arbetsgivaren att samforhandla
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i fragor som ror arbetsbrist, se riktlinje for samforhandlingar pa www.ptk.se.
Ritten for arbetstagarparterna att forhandla gemensamt hittas i Utvecklingsav-
talet. Om samfoérhandling inte heller dr mojlig, ska foretaget kunna tréfta 6ver-
enskommelse med respektive tjdnstemannaorganisation for sig.

12:2:1 Uppsdgningstid
Uppsdgningstiden fran arbetsgivarens sida ar f6ljande om inte annat foljer
av 12:3:1-3 nedan.

Anstillninestid Mindre | Fr.om. | From. | From. | From. | From.
g, g i an2ar | 2artill | 4artill | 6artill | 8artill | 10ar
8 4ar | 6ar | 8ar | 10ar
Uppsdgningstid 1 2 3 4 5 6

i manader

Anmérkningar

1. Har tjansteman, som sagts upp pa grund av arbetsbrist, vid uppség-
ningsdagen uppnatt 55 ars alder och dé har 10 &rs ssmmanhéngande
anstallningstid ska den enligt detta avtal gallande uppsagningstiden
forlangas med sex manader.

2. Om berdkning av anstéllningstidens langd stadgas i 3 § lagen om
anstallningsskydd.

Uppsdgningstid vid uppsdgning frdn arbetsgivarens sida
I punkten 12:2:1 anges uppsdgningstiderna vid uppsigning fran arbetsgivarens
sida.

Med “Anstallningstid vid foretaget” avses alla anstéllningar, som tjanstemannen
har haft i foretaget oberoende av arbetsuppgifter/befattning, anstillningsform,
sysselsdttningsgrad och eventuell tjanstledighet. Det dr siledes den samman-
lagda anstallningstiden vid foretaget som avses.

Avtalet hidnvisar vidare till 3 § LAS vad giller berakningen av anstdllningstiden.
Det betyder att anstallningstid hos annat foretag far raknas under forutsittning
att foretagen vid tidpunkten for byte av anstéllning ingick i samma koncern.
Vid en 6vergang av verksamhet som avses i 6 b § LAS ska dven tiden hos det
overlatande foretaget raknas med.
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Forldngd uppsdgningstid i vissa fall

En tjdnsteman ska ha uppnatt 55 érs alder och vid tidpunkten for uppsagningen
ha en sammanhdngande anstillningstid om tio &r. I detta fall far inte olika
anstallningsperioder riknas samman om det mellan dessa finns tid da perso-
nen inte varit anstalld.

Enligt reglerna om &vergang av verksamhet gar anstillningsavtalet dver fran
overlataren till forvarvaren vid 6vergangen, pa sd vis att forvarvaren trader i
Overlatarens stélle som part i anstdllningsavtalet. Eftersom det hir enligt en
tvingande rattsregel sker ett automatiskt byte av arbetsgivarparten och anstall-
ningsavtalet enligt rattsregeln i 6vrigt bestar oférandrat ska anstallningstiden
ses som sammanhingande. Vid en uppsédgning fran det forvarvande foretaget
ska tjanstemannen alltsd, till f6ljd av reglerna om 6vergang av verksamhet, ha
ritt att medrdkna den sammanhéngande anstéllningstiden hos det dverlatande
foretaget.

12:2:2 Lén under uppsdgningstid
I anslutning till 12 § lagen om anstallningsskydd galler foljande for tjanste-
mén som inte kan beredas arbete under uppsédgningstiden.

For tjanstemédn som helt eller delvis avlonas med provision eller andra ror-
liga 16nedelar, som har direkt samband med tjinstemannens personliga
arbetsinsats, géller foljande. For varje kalenderdag da tjanstemannen inte
kan erbjudas arbete ska inkomsten av provisionen anses uppga till 1/365 av
provisionsinkomsten under narmast foregdende tolvmanadersperiod.

Om ersattning for forskjuten arbetstid, skift, jour eller beredskapstjanstgo-
ring normalt skulle ha utgetts till tjanstemannen giller foljande. For varje
kalenderdag da tjanstemannen inte kan erbjudas arbete ska sadan ersitt-
ning anses uppga till 1/365 av den under narmast foregaende tolvmanader-
speriod erhéllna ersattningen.

Enligt 12 § LAS har arbetstagaren rétt att behalla sin 16n och andra anstall-
ningsforméaner under uppsagningstiden, dven om arbetsgivaren inte erbjuder
arbetstagaren arbete. I punkten 12:2:2 regleras vissa former av svarberdknade
lonedelar (tjansteman med enbart fast 16n far fortsatt sin fasta 16n dven under
uppsagningstiden). Hur berdkningen ska goras framgar av avtalstexten.

Ersittningen far inte understiga vad som normalt skulle ha utgatt till tjdnste-
mannen, om denne hade fatt behalla sina arbetsuppgifter. En tjinsteman som
normalt har provision pa forséljningen ska till exempel inte forlora dessa lone-
delar under uppsédgningstiden.

121



12 Uppségning

I detta sammanhang kan dven ndmnas att om arbetsgivaren arbetsbefriar
tjanstemannen under uppsagningstiden och samtidigt tillater tjanstemannen
att under samma tid ta nytt arbete, far arbetsgivaren enligt 13 § LAS rikna av
inkomster som tjdnstemannen fatt i ny anstillning. Arbetsgivaren far dessutom
under arbetsbefriad uppsigningstid mot uppsigningslon avrikna foljande:

- inkomst som tjanstemannen uppenbarligen kunde ha foérvarvat i annan
anstéillning, som tjanstemannen skiligen borde ha godtagit.

Arbetsgivaren och tjanstemannen kan triffa 6verenskommelse om att inte géra
sadan avriakning.

12:3 Ovriga bestdmmelser vid uppsdgning

12:3:1 Bverenskommelse om annan uppsdgningstid

Arbetsgivaren och tjanstemannen kan komma 6verens om uppséagningstid
for respektive part. Uppsédgningstiden frén arbetsgivarens sida far dock inte
understiga vad som anges i 12:2:1.

Individuell 6verenskommelse om annan uppsdgningstid én i
kollektivavtalet

Bestimmelsen i punkten 12:3:1 medger arbetsgivaren och tjanstemannen att
komma &verens om annan uppsigningstid én vad som anges i kollektivavtalet.
Overenskommelsen far dock inte innebira att uppsigningstiden vid uppsig-
ning fran arbetsgivarens sida blir kortare dn vad som anges i punkten 12:2:1.

12:3:2 Uppsdgningstid efter uppnddd pensionsdlder enligt ITP-pla-
nen

Om tjanstemannen kvarstar i tjanst vid foretaget efter det att gallande ordi-
narie pensionsalder enligt ITP-planen dr uppnadd ér uppsdgningstiden tre
ménader for bade arbetsgivaren och tjanstemannen fram till dess att tjans-
temannen uppnar den dlder som anges i32 a § lagen om anstillningsskydd.
Nir tjanstemannen uppnar den alder som anges i 32 a § lagen om anstall-
ningsskydd avslutas anstéllningen i enlighet med 12:3:3.

Om en tjansteman anstalls vid foretaget efter det att denne uppnétt den
ordinarie pensionsaldern enligt ITP-planen tillimpas 12:1:1 och 12:2:1
dock att uppsagningstiden inte kan vara langre én vad som framgar av for-
sta stycket forsta meningen, om parterna inte kommit 6verens om langre
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uppsagningstid. Nar tjanstemannen uppnar den alder som angesi 32 a §
lagen om anstallningsskydd avslutas anstéllningen i enlighet med 12:3:3.

12:3:3 Avslut av anstdllning vid uppndadd pensionsdlder enligt la-
gen om anstdllningsskydd

Om arbetsgivaren eller tjinstemannen vill att anstdllningen ska upphéra
vid utgangen av den méanad da tjanstemannen uppnar den dlder som anges i
32 a § lagen om anstéllningsskydd, ska arbetsgivaren eller tjanstemannen
limna en skriftlig underrittelse om detta minst tva manader innan anstall-
ningen ska upphora.

Efter det att tjanstemannen uppnatt den alder som anges i 32 a § lagen om
anstallningsskydd upphor anstillningen en ménad efter det att skriftlig
underrittelse lamnats.

Regler vid uppnddd pensionsdlder

Uppnadd pensionsalder ar lika med “ordinarie pensionsalder” saisom den anges
i ITP-planen. Notera att “ordinarie pensionsalder” kan vara olika och forandras
over tid beroende pa om tjanstemannen tillhér ITP1 eller ITP2. Darfor bor
arbetsgivaren vid tillimpningen av dessa bestimmelser alltid undersoka vilken
pensionsélder det ar som giller for berord tjansteman. Tjansteman har dock
ritt att kvarstd i anstdllning fram till géllande alder i 32 § a lagen om anstall-
ningsskydd, det vill siga 69 ars alder.

Efter det att tjanstemannen har uppnatt sin ordinarie pensionsélder i ITP-
planen kan anstéllningen avslutas pa foljande sitt.

Uppsdgning av tjinsteman som uppndatt sin ordinarie pensionsdlder i
ITP-planen

Om tjanstemannen kvarstdr i tjanst vid foretaget efter det att tjanstemannen
uppnatt sin ordinarie pensionsalder enligt ITP-planen avslutas anstéllningen
genom en uppsigning om sakliga skil foreligger. Det rader da en 6émsesidig
uppsdgningstid om tre manader. Nar tjanstemannen uppnar 69 érs alder avslu-
tas anstéllningen i enlighet med punkten 12:3:3.

Om tjanstemannen anstélls i bolaget efter det att han eller hon uppnétt sin ordi-
narie pensionsalder enligt ITP-planen avslutas anstéllningen genom en upp-
sagning om sakliga skl foreligger. Uppsdgningstiderna f6ljer av punkten 12:1:1
och 12:2:1. Uppségningstiden far dock inte vara ldngre dn tre manader om par-
terna inte kommit 6verens om nagot annat. Nér tjanstemannen uppnar 69 érs
alder avslutas anstillningen i enlighet med punkten 12:3:3.
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Om arbetsgivaren och tjanstemannen har kommit verens om en langre upp-
sagningstid 4n vad som framgar av punkten 12:1:1 och 12:2:1, giller inte denna
uppsagningstid efter det att tjanstemannen fyllt 69 ar om det inte tydligt fram-
gar av anstillningsavtalet att underrattelseforfarandet i punkten 12:3:3 inte ska
tillampas.

Notera att punkten 12:3:2 tar sikte pd enbart uppsiagningstiden och inte pa
uppsdgningsgrunderna, det kréivs saledes sakliga skil for en uppsédgning fran
arbetsgivarens sida, &ven om uppséigningstiden ar kort.

Avslut av anstdllning ndr tjinstemannen uppndér 69 ars dalder

Om arbetsgivaren eller tjainstemannen vill att anstéllningen ska upphoéra vid
utgangen av den manad dé tjanstemannen uppnar 69 ars alder, ska arbetsgi-
varen eller tjinstemannen limna en skriftlig underrittelse om detta senast
tvd manader innan anstillningen ska upphora. Anstéllningen avslutas da vid
utgangen av den manad d4 tjanstemannen uppnar 69 ars alder.

Det krivs inte sakliga skl for att avsluta en anstéllning enligt punkten 12:3:3.
Det foreligger heller inte nagon skyldighet for arbetsgivaren att varsla den lokala
arbetstagarorganisationen i samband med en underréttelse.

Om arbetsgivaren eller tjainstemannen missar att underritta motparten inom
angiven tidsfrist Ioper anstillningen pa. Det innebdr i praktiken att arbetsgi-
varen eller tjinstemannen kan avsluta anstédllningen genom ett vanligt uppség-
ningsforfarande i enlighet med punkten 12:3:2. For arbetsgivarens uppsagning
ska da sakliga skal foreligga. Alternativet 4r att invénta till dess att tjansteman-
nen uppnar 69 ars alder. Arbetsgivaren eller tjinstemannen kan da avsluta
anstillningen genom en underrittelse i enlighet med punkten 12:3:3 och
anstéllningen avslutas d& en manad efter det att underréttelsen 6verlamnats.

Arbetsgivaren och tjanstemannen kan komma &verens om att en anstéillning
ska avslutas genom en lingre underréttelsetid dn en manad. Om s& ar fallet
ska detta tydligt framgd av anstdllningsavtalet. En forlaingd underréttelsetid
innebdr inte att avslut av anstéllningen ska likstéllas med en uppsdgning. Det
foreligger saledes inte krav pa sakliga skal eller att arbetsgivaren ska varsla lokal
arbetstagarorganisation.

Det ligger bade i arbetsgivarens och tjanstemannens intresse att en dialog fors i
god tid om tjanstemannens pensionering.
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Exempel

En tjansteman fyller 69 ar den 1 mars. Om arbetsgivaren vill avsluta anstall-
ningen vid utgangen av den manad som tjinstemannen fyller 69 ar, det vill
sdga den 31 mars, ska arbetsgivaren skriftligen underritta tjanstemannen
om detta senast den 31 januari.

Om arbetsgivaren inte har underrattat tjanstemannen fore den 31 januari kan
arbetsgivaren sdga upp anstallningen till att upphora genom att iaktta uppség-
ningstiderna i punkten 12:2:1. Sakliga skal krdvs da for att anstallningen ska
upphora. Detta alternativ bor vara aktuellt da tjanstemannen har en kort upp-
sagningstid enligt punkten 12:2:1. Arbetsgivaren kan dven vilja att invanta den
1 mars och da skriftligen underratta tjanstemannen om avslut. Anstillningen
upphor da den 1 april.

Om tjdnstemannen anstills efter 65/66 &r:
Saklig grund och uppsagningstid enligt
12:1:1 och 12:2:1.

|
I 1

ITP-1 ITP-2 32 a § anstdliningsskyddslagen
[ [ { ]t J
r ! Y
66 ar 65 ar X 1 69 ar Efter 69 &r: Skriftlig underrittelse >
2 ménader anstaliningen avslutas 1 ménad efter
Skriftlig underrattelse senast 2 det att underrittelsen lamnas,
manader innan anstéllningen 12:3:3.
ska upphora, 12:3:3.
L J
Y

Om tjanstemannen kvarstar i tjanst vid 65/66 ar: Saklig
grund och 3 méanaders uppsagningstid, 12:3:2, 1 st.

12:3:4 Forkortning av uppsdgningstid for tjnstemannen

Om tjanstemannen pa grund av sdrskilda omstandigheter vill [imna sin
tjanst fore uppsagningstidens slut, bor arbetsgivaren prova om sé kan med-
ges.

12:3:5 Skadestdnd dd tjinstemannen inte iakttar uppsdgningsti-
den

Om tjdnstemannen ldmnar sin anstéllning utan att iaktta uppsagningstiden
eller del av denna, har arbetsgivaren ritt till skadestand for den ekonomiska
skada och olagenhet som ddrigenom véllas, dock ldgst med ett belopp som
motsvarar tjanstemannens l6n under den del av uppsdgningstiden som
tjanstemannen inte har iakttagit.
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Tjdnstemannen &r skyldig att iaktta den uppsdgningstid som galler. Uppsig-
ningstiden kan i enlighet med punkten 12:3:4 endast férkortas genom en Gver-
enskommelse med arbetsgivaren.

Skulle en tjansteman ldmna sin anstéllning utan att iaktta avtalad uppsédgnings-
tid har arbetsgivaren enligt punkten 12:3:5 ratt till skadestand for den skada
som viéllas genom agerandet. Bestimmelsen giller ocksd om en tjansteman
underléter att tilltrdda en avtalad anstallning.

Arbetsgivaren har ratt att krava “lagstbeloppet” (16n under den del av upp-
sdgningstiden som tjanstemannen ej har iakttagit) utan att pavisa nagon som
helst skada. Beloppet berdknas med tillimpning av avtalets dagslonebegrepp
(se punkten 10:2), i den mén den kvarvarande uppsigningstiden inte uppgar
till hela méanader.

Om arbetsgivaren vill krdva ett storre skadestand dn “lagstbeloppet” maste
arbetsgivaren kunna visa vari skadan bestar och dess storlek. "Skada och ola-
genhet" avser inte enbart den ekonomiska skada som kan pavisas. Tjansteman-
nen dr dven skyldig att ersitta arbetsgivaren for den oldgenhet som tjansteman-
nen véllar genom att inte iaktta uppsdgningstiden. Bevisbordan é&vilar dock
arbetsgivaren.

Enligt kvittningslagen far arbetsgivaren i princip inte kvitta skadestand mot
innestaende 16n och/eller semesterersittning utan sérskilt medgivande fran
tjanstemannen.

Tvungen kvittning, det vill sdga kvittning utan tjanstemannens medgivande,
kan om forutsittningar enligt kvittningslagen foreligger ske, men endast med
den del av innestaende belopp (16n och eventuell semestererséttning) som 6ver-
stiger det s.k. beneficiet. Beneficiet motsvarar det belopp som tjanstemannen
- sedan skatt och vissa inforselbelopp dragits — har ritt att behalla for sitt eget
uppehille. Innan tvungen kvittning gors, ska arbetsgivaren tillfraga Kronofog-
den om beneficiets storlek.

Nir fraga dr om skadestand for icke iakttagen uppsigningstid finns en special-
regel i kvittningslagen som ger arbetsgivaren ritt att innehélla hela skadestands-
beloppet fram till dess arbetsgivaren fitt besked fran Kronofogden. Notera att
beskedet fran Kronofogden inte i sig innebér nagon bedémning av arbetsgiva-
rens ritt att gora avdraget i fraga.
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Tjdnstgoéringsbetyg

12:3:6 TjGnstgoringsbetyg
Nér uppsigning har skett fran arbetsgivarens eller tjanstemannens sida har
tjanstemannen ratt att erhalla tjanstgoringsbetyg, vilket utvisar

- den tid som tjdnstemannen har varit anstélld, och
- de arbetsuppgifter han har haft att utféra, samt

- om tjanstemannen sa begir, vitsord betraffande det sétt pa vilket han
har utfort sitt arbete.

Arbetsgivaren ska ldmna tjanstgoringsbetyget inom en vecka fran det att
tjanstemannen har begart att f betyget.

Tjanstemannen har alltid rétt till betyg oavsett anledningen till att anstall-
ningen upphor. Betyget ska ge en réttvisande bild av tjanstemannens arbets-
uppgifter. Vitsord utfirdas endast om tjanstemannen begir det. Vitsordet ska
spegla arbetsgivarens uppfattning om tjanstemannens sitt att utfora arbetet.
Om tjanstemannen begir att betyget inte ska innehalla vitsord maste arbetsgi-
varen acceptera detta.

Observera att tjinstemannen inte maste ha lamnat anstéllningen for att ha rétt
att erhalla tjanstgoringsbetyget, utan det ricker med att uppsédgning har skett.

12:3:7 Intyg om uttagen semester

Nér tjanstemannens anstallning upphor har han rétt att erhalla intyg som
utvisar hur manga av de lagstadgade 25 semesterdagarna han har tagit ut
under innevarande semesterar.

Arbetsgivaren ska lamna intyget till tjdnstemannen senast inom en vecka
fran det att tjanstemannen har begirt att fa intyget.

Om tjanstemannen har rétt till flera semesterdagar én 25 ska den 6verskju-
tande semestern i detta sammanhang anses ha uttagits forst.
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Bestimmelsen har tillkommit med anledning av 6 § semesterlagen, som fore-
skriver att en arbetstagare som byter anstdllning har ritt till semesterledighet
i den nya anstillningen endast i den man arbetstagaren inte redan har fatt
sddan ledighet i den tidigare anstillningen. Av lagens férarbeten framgar att en
arbetstagare som har bytt anstllning och som begir att fa ut semester hos sin
nya arbetsgivare, ar skyldig att visa hur mycket semesterledighet arbetstagaren
har fatt ut i den tidigare anstéllningen.

Med hénsyn bl.a. till mojligheterna att traffa 6verenskommelser om forskotts-
semester och om avrakningen av sadan torde bestimmelsen sillan tillimpas i

praktiken.

Semester under uppsdgningstid

I detta sammanhang kan nagot dven namnas betraffande semesterledighet och
uppsdgningstid. Enligt 14 § semesterlagen giller att semesterledighet, som
inte redan &r utlagd vid tidpunkten f6r uppsdgningen, inte utan den anstilldes
medgivande far forlaggas till uppsdgningstid. Vidare har den anstillde ratt att
begira att redan utlagd semesterledighet upphévs, om uppsédgningen ar féran-
ledd av arbetsbrist och uppsédgningstiden helt eller delvis sammanfaller med
den utlagda semestern. De sérskilda reglerna for semesterledighet och uppség-
ningstid giller inte fér uppsdgningstid som dverstiger sex manader.

Om den anstéllde sdger upp sig sjdlv eller blir uppsagd pa grund av personliga
skal foreligger ingen ratt att fa redan utlagd semesterledighet upphavd.
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13 Férhandlingsordning

Allmént om férhandlingsordningen och reglerna for férhandlings-
gdngen

Forhandlingsordningen Tech Alliance — Unionen och Sveriges Ingenjorer (for-
handlingsordningen) utgér den huvudsakliga regleringen av férhandlings-
gangen i fragor som ror férhéllandet mellan 4 ena sidan de foretag som dr med-
lemmar i Tech Alliance och a andra sidan de tjanstemén vid foretagen som é&r
medlemmar i Unionen och Sveriges Ingenjorer.

Forhandlingsordningen bygger pa att de fragor som uppstar pa foretagen bast
16ses av de lokala parterna, det vill sdga foretaget och den lokala tjansteman-
naorganisationen. Forst efter att de lokala parterna behandlat fragorna utan att
kunna na en 16sning kan en central forhandling bli aktuell. Det har genom aren
visat sig att denna forhandlingsgang fungerar val och att de allra flesta tvister
kan 16sas av de lokala parterna eller efter central forhandling. Som ett sista steg
kan det dock bli fridga om en prévning i domstol eller skiljendmnd eller i ndgon
av de partssammansatta nimnder som finns f6r provning av vissa fragor.

Forhandlingsordningen ér inte tillimplig pa alla férhandlingar mellan foretag
och tjanstemannaorganisationerna. De yttre ramarna for férhandlingsord-
ningen satts av att det ska vara fraga om rattstvister eller intressetvister. Dess-
utom ska tvisterna beréra tjanstemannens anstéallningsvillkor i foretaget i vid
mening eller forhéllandet mellan foretaget och tjanstemédnnens organisationer
(det vill sdga Unionen respektive Sveriges Ingenjorer). Den niarmare inne-
borden av detta beskrivs nedan liksom vissa andra avgrdnsningar av férhand-
lingsordningens tillimplighet.

Forhandlingsordningen reglerar ett antal olika frégor och vissa avdem behand-
las i flera olika bestimmelser. Forhandlingsordningen reglerar f6ljande grund-
fragor om férhandlingsgangen.

1. Vilka tvister som omfattas av férhandlingsordningen

2. Forhandlingsratt och forhandlingsskyldighet

3. Forhandlingsgéngen i lokala och centrala forhandlingar

4. Genomf6randet av forhandlingarna

5. Tidsfrister for pakallande av forhandlingar och vickande av talan

6. Vad som giller nér en tidsfrist inte iakttas
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Andra avtal med férhandlingsregler i ratts- och intressetvister

Det finns i flera andra avtal regler fo6r férhandlingar som giller for specifika
typer av tvister. Har finns inte plats att ga igenom samtliga dessa avtalsregle-
ringar, men nedan berdrs nagra av de viktigaste.

- Huvudavtalet om trygghet, omstéllning och anstillningsskydd innehaller
bland annat forhandlingsregler som kompletterar férhandlingsordningen
vad giller férhandlingar om turordning vid uppsédgning pa grund av arbets-
brist och ateranstillning.

- De allménna villkorsavtalen innehéller bland annat foérhandlingsregler
som kompletterar forhandlingsordningen i vissa specifika fragor, sasom for
handlingar om deltidspension.

- Arbetstidsavtalet innehaller forhandlingsregler for tvister rorande det avta-
let.

- Loneavtalen innehaller regler for hur féorhandlingar ska féras om parterna
inte kan enas vid lénerevisionen.

- Avtal angdende ritten till arbetstagares uppfinningar innehéller forhand-
lingsregler som tillimpas i tvister rorande arbetstagarens rétt till ersattning
for patenterbara uppfinningar.

- Avtal om anvandning av konkurrensklausuler i anstallningsavtal innehaller
forhandlingsregler som tillimpas i tvister rérande konkurrensklausuler som
traffats med stod av det avtalet.

Medbestdmmandelagen och férhdllandet till férhandlingsordningen

Medbestdmmandelagen och réatts- och intressetvister
Medbestammandelagen innehéller ett omfattande regelverk om forhandlings-
skyldighet och forhandlingsritt inom arbetsratten. Den centrala bestimmel-
sen ar 10 § medbestimmandelagen. Denna anger att arbetstagarorganisation
har ritt till férhandling med arbetsgivare i fraga rorande forhallande mellan
arbetsgivaren och sadan medlem i organisationen, som &r eller har varit arbets-
tagare hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren har motsvarande rtt att forhandla med
arbetstagarorganisation.

De tvister som omfattas av forhandlingsordningen ska hanteras enligt for-
handlingsordningens bestimmelser. Det finns situationer dar férhandlingsord-
ningen inte ar tillimplig men dér det kan foreligga forhandlingsritt och for-
handlingsskyldighet enligt 10 § medbestimmandelagen.
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MBL-férhandlingar*

En annan typ av forhandling som ar mycket frekvent forekommande pa fore-
tagen dr forhandlingar enligt 11, 12 och 38 §§ medbestimmandelagen, som
ska forega arbetsgivarens beslut i vissa fragor. Nér arbetsgivaren ska begira
forhandling i dessa fall regleras i medbestimmandelagen. I Utvecklingsavtalet
finns regler for bland annat hur férhandlingar enligt 11 och 12 §§ medbestam-
mandelagen ska foras.

MBL-férhandlingar regleras alltsa i princip inte i férhandlingsordningen utan i
medbestimmandelagen och Utvecklingsavtalet. Det finns dock dven en sérskild
reglering intagen i § 7 i forhandlingsordningen, om att central forhandling i
dessa drenden ska pakallas inom vissa tidsgranser.

Det forekommer att den lokala tjanstemannaorganisationen redan i samband
med den av foretaget initierade MBL-forhandlingen framfér standpunkten
att det planerade beslutet medfor ett brott mot lag eller avtal. Detta gor dock
inte att forhandlingen far karaktdr av en tvisteférhandling enligt férhandlings-
ordningen. I stillet far arbetsgivaren, i forekommande fall efter att central
MBL-forhandling har hillits, bedoma om denne vill sta fast vid det planerade
beslutet eller avsta frén att genomfora det. I det forra fallet kan den lokala tjans-
temannaorganisationen efter att beslutet verkstallts begdra tvisteférhandling
enligt forhandlingsordningen. Givetvis ar det 6nskvért om enighet om beslutets
rattsenlighet kan nas redan under MBL-férhandlingarna.

Det forekommer dven att den lokala tjanstemannaorganisationen anser att
foretaget inte har begdrt forhandling om det planerade beslutet i ratt tid eller
pé annat sétt brutit mot 11 § medbestdimmandelagen. Motsvarande géller hir,
det vill sdga den lokala tjinstemannaorganisationen far overviga om det finns
anledning att begdra tvisteférhandling enligt forhandlingsordningen och den
forhandlingen hanteras da enligt férhandlingsordningens regler.

*) For denna typ av forhandlingar finns olika begrepp. De kallas t.ex. MBL-férhandlingar,
samverkansforhandlingar, primérforhandlingar och medbestimmandeforhandlingar.
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13:1 Samférstdnd till undvikande av tvist

Parternas utgdngspunkt dr att arbetsgivare och tjanstemadn i konstruktiva
diskussioner som préglas av omsesidig forstaelse, ordnar sina gemensamma
angeldgenheter och pé det sdttet forsoker undvika tvister. I de fall tvist upp-
star ar parterna 6verens om foljande forhandlingsordning.

Syftet med forhandlingsordningen &r att parterna, forst de lokala och sedan
de centrala, i samma anda ska losa tvisterna inom ramen for forhandlings-
ordningen. Pa det sdttet kan vi d&ven framdeles uppritthalla en god tradition
av att sa langt mojligt undvika tvistelosning i domstol och ddrmed bidra
med en effektiv och smidig tvistehantering till fordel for savil anstéllda som
foretag.

Forhandlingsordningen omfattar samtliga tjainsteman som &r anstéllda hos
medlemmar i Tech Alliance.*

*  Parterna dr 6verens om att utanforstidende fackliga organisationer inte kan éberopa
forhandlingsordningen mot medlemmar i Tech Alliance.

Protokollsanteckning

Tech Alliance och Unionen/Sveriges Ingenjorer noterar att samtliga berdrda
PTK-forbund har enats om att i foretag befintliga tjanstemannaklubbar respek-
tive av tjinstemannen utsedda representanter inom PTK-omradet kan betrif-
fande omstillningsavtalet och betriffande fragor om personalinskrankning
enligt avtalen om allménna anstéllningsvillkor gentemot arbetsgivaren foretra-
das av ett gemensamt organ, PTK-L. Detta organ ska anses vara “den lokala
tjanstemannaparten” i de ndmnda avtalen. PTK-L ska &ven anses vara “den
lokala arbetstagarorganisationen” enligt lagen (1982:80) om anstédllningsskydd.

Kan tjanstemannaparten inte upptrdda genom PTK-L, ska foretaget kunna
traffa Gverenskommelse med varje tjanstemannaorganisation for sig.

Syftet med forhandlingsordningen och innebérden av forhandlings-
skyldigheten

Bestimmelsens tva forsta stycken tydliggor betydelsen av och syftet med for-
handlingsordningen. Det priméra syftet med forhandlingsordningen éar att
parterna i en anda av konstruktiva diskussioner och 6msesidig forstaelse 16ser
de tvister som kan uppkomma pa foretagen. Det skapar forutsattningar for en
effektiv och smidig tvistehantering till férdel for savil anstéllda som foretag.

Forhandlingar enligt forhandlingsordningen ska préglas av konstruktiva forsok
att16sa de tvister som uppstar. Det dligger saledes respektive part i forhandling-
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arna att sakligt och konstruktivt férsoka hitta 16sningar pa de fragor férhand-
lingarna berdr och att enbart efter att sadana forsok uttomts lyfta fragan till
nésta niva i férhandlingsordningen.

Férhandlingsordningens tilldmpningsomrdde

Partsstdllning och férhandlingsberdttigade parter
Forhandlingsordningen &r ett kollektivavtal som &r bindande for och tillamp-
lig pa forhandlingar mellan undertecknande parter, det vill siga Tech Alliance,
Unionen och Sveriges Ingenjorer, samt for respektive parts medlemmar. For-
handlingsordningen dr ddremot inte tillimplig vid férhandlingar mellan med-
lemsforetag i Tech Alliance och nagon annan facklig organisation 4n Unionen
respektive Sveriges Ingenjorer. En annan sak &r att det i dessa situationer kan
finnas en forhandlingsskyldighet enligt 10 § medbestimmandelagen i f6rhél-
lande till andra fackliga organisationer.

Exempel:

En pa ett medlemsforetag i Tech Alliance anstilld kommunikator ar med-
lem i Journalistforbundet. Kommunikatéren blir uppsagd pd grund av
personliga skél. Journalistférbundet begér férhandling med anledning av
uppsagningen och begir att uppsdgningen ska ogiltigférklaras. Férhand-
lingsordningen ér inte tillimplig eftersom Journalistforbundet inte ar part
till forhandlingsordningen. Daremot kan det foreligga forhandlingsratt for
Journalistférbundet och foérhandlingsskyldighet for foretaget enligt 10 §
medbestimmandelagen.

Forhandlingsordningen &r enbart tillimplig ndr parterna i tvisten ar forhand-
lingsberittigade och forhandlingsskyldiga enligt forhandlingsordningen.
Forhandlingsberittigade och férhandlingsskyldiga parter ar i forsta hand
parterna pa arbetsplatsen (se kommentaren till punkten 13:4). I andra hand
giller detsamma for forbundsparterna vid central forhandling. Av detta f6ljer
att forhandlingsgangen enligt férhandlingsordningen ska tillimpas enbart nér
medlemsforetag i Tech Alliance och tjanstemannaorganisationerna ar forhand-
lingsparter pé lokal niva (liksom vid eventuella efterkommande centrala for-
handlingar och vickande av talan).

Exempel:

En pé ett medlemsforetag i Tech Alliance anstélld tjansteman ar medlem i
Sveriges Ingenjorer. Tvist uppstar om huruvida tjanstemannen har ratt till
viss bonus, varpa tjanstemannen anlitar en advokat. Advokaten begar for-
handling med foretaget. Forhandlingsordningen &r inte tillimplig eftersom
vare sig advokaten eller tjanstemannen ar forhandlingsberittigad part (se
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dock vad som anfors nedan under punkten 13:3 angdende tidsfristerna for
tjanstemannen att vicka talan i domstol).

Tuisten ska réra forhéllandet mellan medlem i Tech Alliance och de
avtalsslutande organisationerna eller deras medlemmar

Enligt det tredje stycket ska forhandlingsordningen omfatta samtliga tjanste-
mén som 4r anstéllda hos medlemmar i Tech Alliance. Enligt sin strikta orda-
lydelse skulle férhandlingsgéngen enligt forhandlingsordningen dven kunna
tillimpas i det fall fragan ror ansprék som medlemsforetag i Tech Alliance har
pé tjdnsteman som inte dr medlem i Unionen eller Sveriges Ingenjorer och vice
versa. En saddan lasning dr dock felaktig, eftersom avsikten ér att forhandlings-
ordningen ska vara tillginglig for att hantera tvister som beror Tech Alliance
respektive Unionen och Sveriges Ingenjorer liksom dessa organisationers med-
lemmar.

Exempel:

En pé ett medlemsforetag i Tech Alliance anstélld kommunikatér d&r medlem
i Journalistférbundet. Tjanstemannen erhaller felaktigt for hog 16n under
ett antal manader. Foretaget vill krdva pengarna ater och menar att fragan
faller pa Unionens bord eftersom dvriga kommunikatérer dr medlemmar
i Unionen. Foretaget begiar forhandling med Unionenklubben. Férhand-
lingsordningen 4r inte tillimplig eftersom tvisten inte berér nagon medlem
i Unionen.

Fran denna situation méste skiljas att Unionen eller Sveriges Ingenjorer for egen
rikning driver krav pa grund av felaktig kollektivavtalstillimpning avseende
oorganiserad tjansteman eller att medlemsforetag i Tech Alliance 6nskar triffa
avtal om turordning avseende en avdelning pé vilken det saknas organiserade
tjansteman. I det forra fallet ber6r tvisten direkt forhallandet mellan medlems-
foretaget och Unionen respektive Sveriges Ingenjorer. Aven i det senare fallet
berdr fragan direkt forhallandet mellan medlemsforetag och Unionen respek-
tive Sveriges Ingenjorer, bland annat eftersom tjanstemannaorganisationerna
har en skyldighet att forhandla och férsoka komma 6verens om en avtalsturlista
enligt Huvudavtalet om trygghet, omstéllning och anstillningsskydd.

Tvisten ska réra forhdllandet mellan tjiinsteman och det foretag i
vilket denne dr anstdélld

En annan avgransning som finns i forhandlingsordningen dr att denna ska
tilllimpas pé tvister som ror forhéllandet mellan tjansteman och det foretag
i vilket denne 4r anstdlld. Om en tvist ror forhallandet mellan en medlem i
Unionen eller Sveriges Ingenjorer och ett foretag som 4r medlem i Tech Alli-
ance, men som tjanstemannen inte dr anstalld i, ar forhandlingsordningen inte
tillamplig.
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Exempel 1:

En medlem i Unionen soker anstéllning i ett av Tech Alliances medlemsfo-
retag men far inte jobbet. Tjanstemannen menar sig vara diskriminerad och
begir sin organisations bitrdde. Forhandlingsordningen &r inte tillimplig i
detta fall, eftersom forhandlingsfragan inte berér férhallandet mellan foreta-
get och nagon i foretaget anstélld tjdnsteman. Notera att en annan sak ar att
det av 6 kap. 1 § diskrimineringslagen framgar att en arbetssékande vid till-
lampning av medbestimmandelagens férhandlingsregler ér att likstélla med
en arbetstagare. Darmed kan det foreligga férhandlingsritt f6r Unionen och
forhandlingsskyldighet for foretaget enligt 10 § medbestimmandelagen.

Exempel 2:

Ett medlemsforetag i Tech Alliance har med ett bemanningsforetag traffat
avtal om inhyrning av en redovisningsekonom som 4r medlem i Unionen.
Redovisningsekonomen ér i slutdndan placerad pa foretagets kontor i mer
an 24 manader. Medlemsforetaget underlater att i enlighet med 12 a § uthyr-
ningslagen erbjuda redovisningsekonomen anstillning. Redovisningseko-
nomen begdr Unionens bitrade for att i stéllet fa ut ersattning motsvarande
tva manadsloner. Férhandlingsordningen &r inte tillimplig eftersom for-
handlingsfrégan inte beror forhéllandet mellan foretaget och en i foretaget
anstdlld tjiansteman.

Exempel 3:

En tjansteman dr anstélld i ett danskt foretag. Tjanstemannen arbetar under
sex manader i Sverige, pa ett svenskt koncernforetag som dr medlem i Tech
Alliance, och gar da med i Sveriges Ingenjorer. Hon kvarstar hela tiden i an-
stillning i det danska foretaget. I samband med att tjanstemannen atervén-
der till Danmark uppstar tvist med anledning av att tjdnstemannen pastas
ha orsakat det svenska foretaget skada. Forhandlingsordningen ir inte till-
lamplig i detta fall eftersom forhandlingsfragan inte berér férhéllandet mel-
lan medlemsforetaget och nagon i medlemsforetaget anstdlld tjansteman.
Notera dock att bedomningen blir den motsatta om tjdnstemannen faktiskt
har varit anstélld i det svenska koncernféretaget under tidsperioden. Om
det rader delade meningar om tjdnstemannen varit anstélld i det svenska
foretaget behandlas detta inom ramen f6r forhandlingsordningen.

Tjénsteman vars anstéllning i medlemsféretag har upphort

Enligt sin strikta ordalydelse 4r férhandlingsordningen inte tillimplig for det
fall att tjansteman inte langre ar anstélld i medlemsforetaget. Hér blir dock en
strikt ordalydelsetolkning felaktig. Bestimmelsen ska i stillet forstds som s
att forhandlingsordningen ér tillimplig pé tvister rérande férhallanden under
anstillningen. Aven om tjénstemannens anstillning i medlemsforetaget har
upphort dr férhandlingsordningen saledes tillimplig, om forhandlingsfragan
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avser forhallanden under anstillningen. Ett typexempel pa detta ar att forhand-
lingsordningen dr tillimplig pa tvist rorande arbetsgivarens avskedande eller
uppsdgning av tjansteman, dven om foérhandling enligt forhandlingsordningen
aktualiseras forst efter att anstéllningen upphort.

Vilka kategorier av tjnstemdn omfattas

Samtliga anstillda tjanstemén, inklusive anstélld verkstéllande direktdr eller
annan anstélld tjansteman i foretagsledande stillning, omfattas av forhand-
lingsordningen.

Overléggningar

Som konstaterats kan det foreligga forhandlingsskyldighet och férhandlings-
ritt enligt 10 § medbestimmandelagen i situationer dér férhandlingsordningen
inte 4r tillamplig. D4 forhandlingsordningen inte édr tillimplig finns det inget
krav pa att halla central forhandling. Trots att forhandlingsordningen inte ar
tillamplig kan det d4nda finnas ett gemensamt intresse av att gora ett nytt forsok
att l6sa tvisten. Det dr d& mojligt for de centrala parterna att komma Gverens
om att halla en 6verldggning mellan de centrala parterna.

Aven i de fall da négon forhandlingsskyldighet éverhuvudtaget inte foreligger
kan det finnas ett gemensamt intresse av att férsoka hantera tvister som berér
foretag och tjansteman som dr medlem i Unionen eller Sveriges Ingenjérer mel-
lan foretag och tjdnstemannaorganisationen. I dessa situationer dr det mojligt
att komma dverens om att hélla 6verlaggningar mellan foretag och berdrd tjans-
temannaorganisation.

Det bor observeras att i dessa fall dr férhandlingsordningens bestimmelser om

tidsfrister for vickande av talan med mera inte tillimpliga och att det alltsd ar
viktigt att bevaka aktuella preskriptionsfrister.
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13:2 Fredsplikt

Parterna dr ense om att fredsplikt rader rérande anstallningsvillkor och for-
héllandena i 6vrigt mellan parterna under giltighetstiden av avtal om loner
och allminna anstallningsvillkor mellan Tech Alliance och Unionen eller
Sveriges Ingenjorer.

Anmadarkning
Parterna ér 6verens om att denna bestimmelse inte paverkar rétten att
vidta sympatiatgirder enligt 41 § medbestimmandelagen.

13:3 Férhandlingsskyldighet

Om det uppstar en rattstvist eller intressetvist rorande anstéllningsvillkor
eller forhéllandet i 6vrigt mellan parterna ska forhandlingar foras i den
ordning som foljer av denna foérhandlingsordning. I det fall parterna, i kol-
lektivavtal, har angett annan ordning for forhandlingar ska den ordningen
tillampas (jfr t.ex. §§ 6-7 i avtal angdende ritten till arbetstagares uppfin-
ningar mellan SAF och PTK).

Anmdrkning

Parterna dr Gverens om att samtliga tvister dédr anstallningsforhallandet
ingar som en nodvéndig forutsittning for ett rattsansprak omfattas av
forhandlingsordningen.

Enskild tjinsteman som utan stdd av Unionen eller Sveriges Ingenjorer
vill driva talan angdende ett avtal mellan arbetsgivaren och den enskilde
tjanstemannen eller enligt lag utan att det i tvisten ocksa finns fragor som
ror kollektivavtal, har mojlighet att avsta fran forhandlingar enligt forhand-
lingsordningen, dock giller att férhandlingsordningen méste fullféljas om
forhandlingar i tvisten har inletts.

Anmdérkning

I kollektivavtal finns regler som hindrar talan enligt t.ex. skadestandsla-
gen. Nu angiven reglering beror inte sadana regler.
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Tjansteman som enligt vad som nu sagts valjer att vicka talan utan for-
handlingar enligt forhandlingsordningen, ska betréffande talefrister iaktta
foljande. Géller talan ansprék enligt lag som innehaller regler om speci-
alpreskription tillimpas reglerna i lagen. I 6vriga fall ska talan vackas inom
fyra (4) manader efter det att tjanstemannen fatt kinnedom om den eller
de sakomsténdigheter vartill yrkandet hdnfor sig och senast inom tvé (2) ar
efter det att sakomstandligheten har intréffat. Iakttas inte fristerna for vack-
ande av talan som anges i detta stycke har tjanstemannen forlorat sin talan.

Férhandlingsskyldighet

Férhandlingsskyldighet och forhandlingsratt

Paragrafen innehéller det centrala stadgandet om forhandlingsskyldighet och
anger att forhandlingar ska foras i den ordning som f6ljer av férhandlingsord-
ningen. Bestimmelsen riktar sig mot bdda parter, pa s sitt att bade den som
vill fa till stand en férhandling och den som begédran om férhandling riktas mot
ar skyldiga att folja forhandlingsordningen (under férutséttning att denna ar
tillamplig pa tvisten).

Det sakliga omrddet réttstvister och intressetvister

I det forsta stycket anges att forhandlingsordningen ska tillimpas om det upp-
star réttstvister eller intressetvister. Uppdelningen i réttstvister och intressetvis-
ter dr sedan lange etablerad pa arbetsmarknaden. I det stora flertalet fall &r upp-
delningen sjélvklar och oproblematisk.

Med rittstvist avses fragor som har sin aberopade grund i en redan existerande
rittsregel. Det ror sig om fragor dér i sista hand en domstol eller skiljendmnd
kan déma i fragan och ddrmed avgoéra tvisten till den ena eller andra partens
tordel. Det handlar i allmédnhet om att réttsligt vdrdera nagot redan intréffat
torhallande. Ett typexempel pa en réttstvist dr fragan om arbetsgivaren agerat i
strid med ett pa foretaget gillande kollektivavtal.

Med intressetvist avses fragor som inte har sin aberopade grund i en redan
existerande rittsregel. Det ror sig sdledes om fragor déir en domstol eller skilje-
ndmnd i princip inte kan komma fram till "ratt” svar i frdgan om hur situatio-
nen ska hanteras. Det handlar i allmanhet om fragor av framatriktad natur och
inte om hur négot redan intréffat forhallande ska bedomas. Ett typexempel pa
en intressetvist dr fragan om parterna pa ett foretag ska triffa ett lokalt kollek-
tivavtal eller inte och vad det avtalet i sa fall ndrmare ska innehélla.

Avgransningen mellan intressetvist och réttstvist ar praktiskt viktig da de tids-
frister som géller for forhandlingsframstéllningar &r av stor betydelse i rattstvis-
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ter. Takttar part inte tidsfristen medfor det i slutindan att parten riskerar att
forlora sin mojlighet att fora talan infor domstol eller skiljendmnd (se kom-
mentar till punkten 13:11). Givetvis dr det viktigt att f6lja tidsfristerna &ven i
intressetvister och det kan fa konsekvenser om sa inte sker, men det ligger i
dessa fragors natur att det gar att aterkomma i frigan vid nagot senare tillfille.

Som kommenteras ovan sa ar férhandlingsordningen i huvudsak inte tillimplig
i samband med MBL-forhandlingar.

Tvister rérande anstdllningsvillkor eller férhéllandet i vrigt mellan
parterna

Forhandlingsgangen i férhandlingsordningen ska foljas i alla tvister rorande
anstillningsvillkor eller forhallandena i 6vrigt mellan parterna.

Som framgar av anméarkningen till bestimmelsen omfattas samtliga réttstvis-
ter dér anstéllningsforhallandet ingar som en nddvandig forutséttning for ett
rittsansprak. Detta innebar att alla krav som tjainsteman har mot sin arbetsgi-
vare och vice versa med anledning av forhallanden hanforliga till anstéllningen
omfattas av férhandlingsordningen.

Forhandlingar om att i ett lokalt kollektivavtal reglera anstillningsvillkoren for
tjanstemannen pa foretaget pa nagot visst sitt utgor en intressetvist som omfat-
tas av férhandlingsordningen.

Tvister rorande forhéllandet i 6vrigt mellan parterna tar sikte pa fragor som
beror forhéllandet mellan foretag och tjanstemannaorganisationerna. Det kan
handla om intressetvister, sasom vilka formerna for den lokala samverkan ska
vara. Det kan ocksa handla om rittstvister, sdsom pastdenden om att den andra
parten brutit mot nagon skyldighet som foljer av lag eller avtal. En i praktiken
férekommande typ av rattstvist som berér forhallandet mellan parterna ér fra-
gan om brott mot forhandlingsskyldigheten enligt 11 § medbestimmandelagen.

Sakfragor som ligger utanfor férhandlingsordningen &r sddana som ligger vid
sidan av fragan om anstéllningsvillkoren for tjianstemannen vid foretaget eller
forhallandena mellan foretag och tjanstemannaorganisationerna.

Foljande kan anges som exempel pa en sakfraga som faller utanfér forhand-
lingsordningen:

En tjansteman har av arbetsgivaren kopt 6verblivna kontorsmébler. Tjanste-

mannen menar att det ar fel pa dessa och att hon dérfor har ratt att fa tillbaka
pengarna. Har handlar det i princip inte om en tvist ddr anstédllningen ingar

139



13 Férhandlingsordning

som en nddvindig férutsittning utan tjainstemannen ar att uppfatta som vilken
annan tankbar képare som helst.

Konsekvenser av att inte folja férhandlingsordningen

Part som, trots att forhandlingsordningen dr tillimplig pa fragan, inte begir
forhandling i fragan kan forlora majligheten att driva talan i domstol eller skil-
jendmnd eller i 6vrigt vidta atgarder for att gora sitt ansprak géllande (se kom-
mentar till punkten 13:11).

Part gor sig skyldig till brott mot forhandlingsordningen om denne, trots att
toérhandlingsordningen dr tillimplig pa fragan och att forhandling har begarts
av forhandlingsberattigad motpart, inte medverkar till att férhandlingar enligt
toérhandlingsordningen kan genomféras. Om det ér frdga om en rattstvist kan
talan i dessa fall direkt véckas i domstol eller skiljendmnd (se kommentar till
punktenl3:11).

Enskild tjdnstemans mojlighet att avstd frdn férhandlingsordningen

I andra och tredje styckena regleras under vilka forutsittningar en enskild
tjansteman kan vilja att avsta fran forhandlingar enligt forhandlingsordningen.
Detta giller i réttstvister rorande enskilt avtal eller lag, forutsatt att det i tvis-
ten inte finns fragor som ror kollektivavtal. En ytterligare forutsittning ar att
lokal forhandling d4nnu inte pakallats i tvisten. Har lokal férhandling pékallats
kan enskild tjansteman forst efter savdl lokal som central férhandling vacka
talan i domstol eller skiljendmnd. Exempel pa drenden dér enskild tjinsteman
har mojligheter att avsta fran forhandlingar enligt forhandlingsordningen &r
tvist om brott mot enskilt bonusavtal, diskrimineringslagen eller anstallnings-
skyddslagen (under forutsittning att det i tvisten inte finns fragor som ror kol-
lektivavtal).

Aven om tvisten ar sidan att enskild tjinsteman kan avsta frén forhandlings-
kravet innehéller férhandlingsordningen tidsfrister for att vdcka talan i dom-
stol eller skiljendmnd som enskild tjansteman maste félja. Hanvisningen till
specialpreskription i lag avser lagar dar tider for vickande av talan framgar,
till exempel semesterlagen. I &vriga fall tillimpas de tidsfrister som framgar
direkt av avtalstexten. Preskriptionslagens huvudregel om tioarsfrist ar alltsd
inte tillimplig. Konsekvensen av att inte iaktta fristerna ar att tjanstemannen
kan komma att fa en talan i domstol eller skiljendmnd avvisad.

Sakliga skil enligt 7 § anstéllningsskyddslagen &r reglerade i kollektivavtal mel-
lan parterna. En tjansteman har danda mojlighet att avsta fran forhandling i en
tvist i frigan om arbetsgivarens uppsdgning har varit grundad pa sakliga skal.
Detta mot bakgrund av att det anges i lagen att en Gvertradelse av en bestim-
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melse i ett kollektivavtal som har tritt i 7 § anstéllningsskyddslagens stille ska
anses utgora en overtrddelse av lagen.

Arbetsgivaren mdste pékalla forhandling enligt férhandlingsordning-
en i tvist rérande enskild tjnsteman

Arbetsgivare har inte motsvarande mojlighet att avsta fran férhandlingar enligt
forhandlingsordningen rorande krav pa en enskild tjansteman (under forut-
sittning att forhandlingsordningen ér tillimplig pa tvisten). Om arbetsgivaren
inte begir férhandling hos den lokala tjanstemannaparten i rétt tid riskerar
arbetsgivaren att forlora sin mojlighet att fora talan infor domstol eller skilje-
namnd (se kommentaren till punkten 13:11).

For att bedoma om férhandlingsordningen ar tillimplig ska arbetsgivaren vid
behov genom kontakt med enskild tjansteman inhdmta besked om tjansteman-
nen dr medlem i Unionen eller Sveriges Ingenjorer.

I vissa situationer ar det mer lampligt att arbetsgivaren kontaktar den lokala
tjanstemannaparten for att kontrollera om tjdnstemannen dr medlem och det
dérfor foreligger forhandlingsskyldighet. Den lokala tjanstemannaparten ska
da sa snart som mdjligt limna besked om eventuellt medlemskap, alternativt
forklara att forhandlingsskyldighet inte foreligger.

13:4 Férhandlingar pé lokal och central nivé
Forhandlingar sker forst pa lokal niva (lokal férhandling) och darefter, om
enighet inte har uppnatts, pa central niva (central forhandling).

Lokal férhandling sker mellan parterna pa arbetsplatsen.
Central férhandling fors mellan parterna pa férbundsniva.

Lokala och centrala forhandlingar

I paragrafen anges forhandlingsgangen i lokala och centrala férhandlingar och
vilka som &r parter i respektive forhandlingsomgang. Bestimmelsen innebér
att part inte direkt kan hénskjuta fraga till central férhandling utan att lokal
forhandling forst har genomforts.

Det kan forekomma att det finns dverenskomna forhandlingsordningar pa
enskilda foretag, enligt vilket forhandlingar ska behandlas i ndgon sérskild ord-
ning. Hir ska enbart konstateras att fullféljandet av sddana lokala forhandlings-
ordningar utgor en lokal forhandling om férhandlingsordningen éar tillimplig
pa tvisten. Efter att lokal forhandlingsordning fullf6ljts finns alltsd mojlighet
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for part att fora fragan vidare till en central forhandling enligt férhandlings-
ordningen.

Lokala parter

Lokal férhandling sker mellan parterna pa arbetsplatsen. Fragan om vem som
ar lokal part dr av stor vikt da det dr hos denna som begéran om férhandling
ska goras.

Vem som dr lokal tjanstemannapart kan variera.

Om Unionen bildat en tjanstemannaklubb pé foretaget sa dr denna som huvud-
regel lokal tjanstemannapart enligt forhandlingsordningen. Tjanstemanna-
klubb motsvaras for Sveriges Ingenjorers del av lokalavdelning pé foretaget.

Medlemmar i Sveriges Ingenjorer har inom ramen for SACO-samverkan
mojlighet att bilda en s& kallad Akademikerforening tillsammans med med-
lemmar i andra SACO-forbund. En Akademikerférening utgér samtidigt
Sveriges Ingenjorers lokalavdelning pa foretaget och &r alltsd lokal tjiansteman-
napart enligt forhandlingsordningen. Notera att férhandlingsordningen enbart
ar tillamplig pa tvister som berdr forhallandet mellan foretaget och Sveriges
Ingenjorer eller medlemmar i Sveriges Ingenjorer som dr anstéllda i foretaget
(se kommentaren till punkten 13:1).

Om det saknas tjanstemannaklubb s& dr det Unionens regionala organisation
for den del av landet som arbetsplatsen dr beldgen i som dr lokal tjanstemanna-
part. Sveriges Ingenjorer saknar regional organisation och i dessa fall upptrader
férbundet dven som lokal tjinstemannapart.

Betréffande fragor om personalinskrdnkning och dteranstillning samt om avvi-
kelser fran reglerna om omstillning i Huvudavtalet om trygghet, omstillning
och anstillningsskydd kan de lokala tjdnstemannaparterna besluta att gentemot
arbetsgivaren foretradas av ett gemensamt organ, PTK-L. Om ett sadant organ
har bildats utgor det den lokala tjanstemannaparten i aktuella fragor och kan
inga overenskommelser som blir bindande f6r ingdende lokala tjanstemanna-
parter.

Lokal tjinstemannapart pé féretag med flera arbetsplatser

I foretag med flera arbetsplatser kan det finnas en eller flera tjanstemannaklub-
bar som organiserar tjanstemadnnen pé de olika arbetsplatserna. Lokal tjdnste-
mannapart dr da den tjanstemannaklubb som organiserar medlemmarna i Uni-
onen respektive Sveriges Ingenjorer pa den arbetsplats som berdrs av tvisten.
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Vissa typer av ritts- eller intressetvister kan beréra férhallandena pa flera olika
arbetsplatser och darfér medfora att forhandlingar ska féras mellan foretag
och flera olika tjanstemannaklubbar. Detta utgér formellt separata lokala for-
handlingar mellan féretaget och respektive klubb. Givetvis dr det av intresse att
en effektiv samordning kan ske i sddana fall. Som berérts ovan kan det finnas
lokalt 6verenskomna férhandlingsordningar som hanterar den hir typen av
situationer.

Det ar ett gemensamt intresse att Unionens respektive Sveriges Ingenjorers
medlemmar i foretagen ar organiserade i de klubbar for Unionen respektive
Sveriges Ingenjorer som finns pé foretagen. Om medlemmarna i respektive for-
bund pé en viss arbetsplats inte organiseras av relevant tjanstemannaklubb pa
foretaget dr det Unionens regionala organisation eller Sveriges Ingenjorer pa
forbundsniva som ér lokal tjanstemannapart i férhandlingar som ber6r arbets-
platsen i fraga.

Som konstaterats dr fragan om vem som ar lokal part av stor vikt da det ar
hos denna som begiran om lokal forhandling ska goras. Det dr av gemensamt
intresse att det klargors for foretagen vilken som 4r den lokala tjanstemanna-
parten pa de olika arbetsplatserna inom foretagen.

Foretrdadare for lokal part

I allmédnhet uppstar inga oklarheter i fraiga om vem som foretrdder respektive
lokal part i férhandlingar, eftersom det ofta finns vil upparbetade rutiner pa
foretagen. Om oklarhet uppstar om vem som ér behorig att forhandla f6r en
lokal tjanstemannaparts rakning har arbetsgivaren ritt till upplysningar, till
exempel i form av protokollsutdrag avseende val av styrelse, forhandlingsdele-
gation, etcetera.

Om det saknas tjanstemannaklubb kan representanter for tjanstemédnnen
pé arbetsplatsen ha utsetts av Unionens regionala organisation eller Sveriges
Ingenjorer pa forbundsniva. Om representanterna har mandat att férhandla
och inga avtal i olika frégor, vilket bestdms av tjinstemannaorganisationen som
har utsett dem, dr de foretradare f6r den lokala tjanstemannaparten. Det alig-
ger den lokala tjanstemannaparten (Unionens region eller Sveriges Ingenjorer
pé forbundsniva) att pa lampligt satt meddela arbetsgivaren vilket mandat en
sddan representant har. I hdndelse av oklarhet bor arbetsgivaren begira fortyd-
ligande av vilket mandat representanten har.

Enligt Utvecklingsavtalet bor Unionens regionala organisation eller Sveriges
Ingenjorer pa forbundsniva utse kontaktombud eller arbetsplatsombud pa
arbetsplats ddr det saknas tjanstemannaklubb. Syftet ar att MBL-f6rhandlingar
ska kunna genomforas pé ett andamalsenligt sétt dven pa foretag ddr det saknas
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tjanstemannaklubb. Att ett kontaktombud eller arbetsplatsombud har utsetts
for att foretrada lokal tjinstemannapart i MBL-férhandlingar innebédr dock
inte nodvandigtvis att denne ocksa dr behorig foretradare i tvisteforhandlingar
enligt férhandlingsordningen. Omfattningen av saidana ombuds mandat kan
variera. Det dr angeldget att arbetsgivaren far besked om den exakta omfatt-
ningen av ett kontaktombuds eller arbetsplatsombuds mandat och da sérskilt
om det dven inkluderar att forhandla och ingé 6verenskommelser i ritts- och
intressetvister enligt férhandlingsordningen.

Det bor vidare noteras att uppdrag som skyddsombud inte medfor att personen
ar foretradare for den lokala tjanstemannaparten. Skyddsombud utses i enlighet
med bestdmmelserna i arbetsmiljolagen och har de befogenheter som f6ljer av
denna lagstiftning.

13:5 Betalningstvister och tvister om arbetsskyldighet

Vad som i 13:6-8 och 13:11-12 sdgs i fraga om frister och vickande av talan
géller inte i tvister som avses i 34 och 35 §§ MBL. I sadana tvister géller vad
som anges i 37 § MBL.

Anmadrkning
I tvist om arbetstagares uppfinningar ersitter gillande forhandlings-
ordning bestimmelserna i 35 § MBL, som saledes inte kan tillimpas i
sadana tvister.

Bestimmelsen reglerar att i angivna rattstvister (tvist om arbetsskyldighet
enligt 34 § medbestimmandelagen respektive betalningstvist enligt 35 § med-
bestimmandelagen) tillimpas de frister som anges i respektive lagrum och inte
de tidsfrister som giller enligt forhandlingsordningen.

Av anmirkningen framgar att s& kallad § 35-verkan inte kan uppstd avseende
krav rorande arbetstagares uppfinningar. Det kan noteras att det fér denna typ
av tvist numera giller en heltickande forhandlingsordning enligt avtal anga-
ende ritten till arbetstagares uppfinningar.
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13:6 Begdran om lokal féorhandling

Uppkommer en réttstvist om ogiltigférklaring av en uppsédgning eller ett
avskedande, ska den part som vill driva fragan begdra lokal forhandling.
Begiran ska na motparten senast tva (2) veckor efter det att uppsdgningen
eller avskedandet skedde. Har tjanstemannen inte fatt ett sadant besked om
ogiltighetstalan som avses i 8 § andra stycket eller 19 § andra stycket i lagen
om anstallningsskydd uppgar dock fristen till en (1) ménad och raknas fran
den dag anstéllningen upphorde.

Om en part inte begar forhandling inom den tid som anges i forsta stycket
har parten forlorat sin ritt att férhandla i fragan.

Uppkommer en annan tvist 4n som avses i forsta stycket ska en lokal for-
handling begdras sa snart det kan ske. Begiran ska senast nd motparten
fyra (4) manader efter det att den part som begér forhandling ska anses ha
haft kinnedom om den eller de sakomstindigheter som ligger till grund
for tvisten.

Om en part inte begér forhandling inom den tid som anges i tredje stycket
har parten férlorat sin ratt att forhandla i fragan. Detta géller ocksa under
alla omsténdigheter i sddana tvister om forhandling begérs mer &n tva (2)
ar efter det att den eller de sakomstandigheter intréffat som ligger till grund
for tvisten eller i tvist om otillaten visstidsanstédllning mer d4n en méanad
efter det att tiden for anstéllningen 16pt ut.

Anmdérkning

For ostridig till betalning forfallen 16n eller annan ersittning géller pre-
skription enligt lag. I friga om mojligheten att vidta s.k. indrivnings-
blockad giller 41 § andra stycket MBL.

Tidsfristerna fér begéran av lokal férhandling
Bestimmelsen reglerar de tidsfrister som géller f6r pékallande av lokal for-
handling. Vilka tidsfrister som giller framgar av avtalstexten.

Det finns anledning att kort berdra vad som giller vid ett réttsstridigt agerande
som fortloper kontinuerligt (perdurerande avtals- eller lagbrott). Ett exempel
kan vara krav baserade pé pastdende om att arbetsgivaren varje ménad for-
lagger arbetstid pa ett sitt som star i strid med tillimpligt arbetstidsavtal. I
denna typ av réttstvister innebdr en begéran om forhandling om avtalsbrottet
att eventuella framtida identiska avtalsbrott som intréffar under férhandlings-
gangen och eventuell domstolsprocess omfattas av férhandlingsframstallan.
Det dr alltsa inte nodvéandigt att ménad for manad, i takt med att den pastétt
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felaktiga arbetstidsforlaggningen fortsitter, begédra ny férhandling. Vidare med-
tor kinnedom om den pastétt felaktiga hanteringen endast férlorad férhand-
lingsratt for sidana krav som ligger mer &n fyra manader bakat i tiden fran
forhandlingsframstillan. Motsvarande géller tvdarsfristen.

Hur de lokala parterna pdkallar férhandling

Forhandlingsframstallan gors till den lokala motparten. I enlighet med vad som
angetts ovan innebar detta att om tjanstemannaklubb finns sa ska framstéllan
goras till denna. Saknas tjanstemannaklubb gors framstéllan till regional orga-
nisation for Unionen respektive forbundet avseende Sveriges Ingenjorer. Om
representant for tjansteménnen pa foretaget har utsetts och denne har férhand-
lingsmandat gors forhandlingsframstillan till denne. Aven om det har utsetts
en representant for tjinstemannen péd foretaget kan forhandlingsframstéllan
goras till regional organisation (Unionen) eller férbundet (Sveriges Ingenjorer).

Att begdran ska na motparten inom viss tid innebdr inte att den maste na viss
person, till exempel forhandlingschef eller klubbordférande, inom den angivna
tidsfristen. Ddremot maste den vara den lokala parten till handa inom den
angivna tiden.

Eftersom det kan fa stora konsekvenser om en férhandlingsframstillan inte
gors iratt tid bor det finnas klara rutiner kring hur férhandlingsframstéllningar
gors. En forhandlingsframstéllan bor alltid vara dokumenterad i skrift och
innehélla en beskrivning av den fraga som ska forhandlas.

Konsekvenser av att férhandlingsframstéllan gors fér sent

Av bestémmelsen framgar att om forhandling inte begdrs i rétt tid har part for-
lorat sin rétt att forhandla i frigan. Betraffande réttstvister innebér detta att det
saknas forutsattningar att vicka talan i domstol eller skiljendmnd eller vidta
atgarder i 6vrigt i anledning av tvisten (se kommentaren till punkten 13:11).

Forlorad forhandlingsritt till foljd av att forhandlingsfristerna forsuttits inne-
bér i princip att det inte foreligger forhandlingsskyldighet f6r motparten. Da
det kan rada olika meningar om férhandlingsfristen forsuttits bor part dock
inte vdgra att installa sig till forhandling med hénvisning till detta.

En invindning om att férhandlingsframstéllan gjorts for sent och att férhand-
lingsrétten ddrmed &r forlorad ska goras sa snart som mojligt och innan for-
handlingen avslutas. Annars kan rétten att gora invandningen ga forlorad med
pafoljd att det inte finns nagot hinder att, i sista hand, fora réttstvisten till dom-
stol eller skiljendmnd.
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13 Foérhandlingsordning

Tidsfristerna vid tvister rorande brott mot anstdllningsskyddslagen
Vid tvister som ror ansprak grundande pa anstillningsskyddslagen finns tids-
frister att forhalla sig till i savél férhandlingsordningen som i 40 och 41 §$
anstallningsskyddslagen.

Som framgar av forsta stycket géller sédrskilda tidsfrister for begiran om lokal
forhandling i réttstvister om ogiltigforklaring av uppségning eller avskedande.
Dessa tidsfrister motsvarar vad som giller for arbetstagarens underrittelse
om ogiltigférklaring av uppsagning eller avskedande enligt 40 § anstéllnings-
skyddslagen.

Vid krav pé skadestand eller andra fordringar med anledning av brott mot
anstillningsskyddslagen ska enligt tredje stycket forhandling pakallas sa snart
det kan ske och senast inom fyra manader fran kinnedom. I 41 § anstéllnings-
skyddslagen finns tidsfrister som géller for underrittelse om krav pa skadestand
eller andra fordringsansprak grundande pé anstillningsskyddslagen. Under-
rittelse ska som huvudregel ges inom fyra ménader frdn det att den skadego-
rande handlingen foretogs eller fordran forfoll till betalning. Det ér alltsa en
annan tidsfrist 4n den som foljer av férhandlingsordningens bestimmelser for
pékallande av forhandling.

Om inte underrittelsefristerna enligt 40 och 41 §$ anstillningsskyddslagen
iakttas kan mojligheten att fora talan infér domstol eller skiljendamnd ga for-
lorad, vilket framgar av 42 § anstéllningsskyddslagen. Det ér i aktuella tvister
sdledes av vikt att bevaka de tidsfrister som foljer av 40 och 41 §$ anstéllnings-

skyddslagen.

Ostridiga l6nefordringar

Av anmdrkningen till bestimmelsen framgér att de vanliga tidsfristerna inte
géller for krav pa ostridig och till betalning forfallen 16n eller annan ersétt-
ning. Detta hanger samman med att férhandlingsordningen inte ar tillimplig
pé sadana krav. I stallet géller preskription enligt lag.

Om en lonefordran dr ostridig och forfallen till betalning kan vara svart att
avgora pé forhand. Generellt sett s& finns det en anledning till att en motpart
anser sig inte vara skyldig att betala. Ofta kan saken inte bedomas forran efter
det att forhandlingar i fragan har forevarit pa savil lokal som central niva. Part
som, i overtygelsen om att kravet utgor en ostridig lonefordran, avstar fran att
pékalla forhandling inom férhandlingsordningens tidsfrister kan komma att
forlora mojligheten att fa kravet provat i domstol (se kommentaren till denna
paragraf strax ovan samt till punkten 13:11).
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13:7 Begdran om central férhandling

Om parterna inte kommer 6verens om hur en tvist ska 16sas vid den lokala
forhandlingen ska den part som vill driva tvisten vidare begira en central
forhandling hos motparten.

I tvister om ogiltigforklaring av en uppsédgning eller ett avskedande ska
begdran om central forhandling na motparten senast tva (2) veckor fran
den dag den lokala forhandlingen avslutades.

Efter lokal forhandling enligt 11 § eller 12 § MBL ska begéran nd motparten
senast en (1) vecka fran den dag den lokala férhandlingen avslutades. Det
giller ocksa i fréga om tvister om tystnadsplikt enligt 21 § MBL samt vid
s.k. entreprenadférhandlingar enligt 38 § MBL.

I en annan tvist dn som avses i tredje stycket ska begéran om central for-
handling géras skyndsamt. Begiran ska na motparten senast tva (2) ména-
der fran den dag den lokala férhandlingen avslutades.

Om en part inte begir forhandling inom den tid som anges i andra, tredje
eller fjarde stycket har parten forlorat sin ratt att férhandla i fragan.

Bestammelsen reglerar de tidsfrister som galler f6r pakallande av central for-
handling.

I tredje stycket regleras tidsfrister rorande pékallande av central férhandling i
fragor dér foérhandlingsritt och forhandlingsskyldighet foljer av medbestam-
mandelagen. Syftet med de korta tidsfristerna ar att sikerstilla att fragorna
snabbt blir avgjorda.

Vad giller forhandlingar enligt 11-12 och 38 §§ medbestimmandelagen &r
anledningen att arbetsgivaren i allmédnhet behéver avvakta med att fatta beslut
om verksambhetsforandringar till dess forhandling i fragan ar genomford. Det
kan darfor inte bli langa ledtider mellan den lokala férhandlingens avslutande
och en eventuell central férhandling.

Vad giller férhandlingar om tystnadsplikt enligt 21 § medbestimmandelagen
sa utgor dessa ett forled till efterkommande férhandlingar i sak. Det ar givetvis
av intresse att sédana “forhandlingar fore forhandlingarna” inte drar ut pa tiden.
Det kan vidare noteras att det av 21 § medbestimmandelagen foljer att tyst-
nadsplikt som huvudregel giller till dess fragan om tystnadspliktens omfattning
har blivit slutligt avgjord.
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13 Férhandlingsordning

13:8 Tiden inom vilken en lokal eller central féorhandling ska pabér-
jas

Har en begédran om férhandling gjorts inom foreskriven tid ska férhand-
lingen paborjas snarast mojligt, dock senast inom tre (3) veckor fran den

dag begdran gjordes. Parterna kan i enskilda fall komma 6verens om langre
tid.

13:9 Férhandlingsprotokoll
Om sa begirs ska ett protokoll foras 6ver forhandlingen. Protokollet ska
upprittas skyndsamt och justeras av parterna.

13:10 Hur férhandlingar avslutas

En lokal eller en central forhandling ar avslutad da parterna kommer &ver-
ens om det eller ena parten gett motparten tydligt besked om att han anser
forhandlingen avslutad.

Om protokoll forts ska en anteckning om nér forhandlingen avslutades
goras i forhandlingsprotokollet.

Bestimmelserna innehaller regler om hur férhandlingarna, sévil lokala som
centrala, ska bedrivas. Bestimmelserna ér av ordningskaraktar. Parterna i for-
handlingen har stor frihet att sjdlva avgora hur forhandlingarna bedrivs inom
de ramar som sitts av dessa bestimmelser.

Eftersom fristerna for pakallande av central férhandling riknas fran dagen da
den lokala foérhandlingen avslutas ar det viktigt att parterna i den lokala for-
handlingen ar pa det klara med nér denna avslutas. Det bor skriftligen doku-
menteras ndr och hur den lokala férhandlingen avslutas. Part som vill avsluta
férhandlingen ensidigt bor sakerstilla att forhandlingsskyldigheten ér fullgjord.

Parterna kan komma 6verens om att ajournera férhandlingarna. Det ér i sé fall
av vikt att det ar tydligt for parterna att det som 6verenskoms dr en ajournering
och inte att férhandlingarna avslutas. Om parterna ajournerar férhandlingen
bor parterna dven bestimma nér och hur forhandlingarna ska aterupptas.

Notera att det dr Utvecklingsavtalets bestimmelser som ska tillimpas vad giller

inom vilken tid en férhandling enligt 11 och 12 §§ medbestimmandelagen ska
genomforas.
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13:11 Rattsverkan av pagéende forhandlingar och av férlust av
forhandlingsratt

Fore det att forhandlingar mellan parterna enligt denna férhandlingsord-
ning har avslutats far parterna inte vidta rattsliga eller andra éatgarder i
anledning av tvisten. Det géller inte om part genom foérhandlingsvigran
forhindrat forhandlingar enligt forhandlingsordningen.

Part som enligt bestimmelserna i denna férhandlingsordning har forlorat
sin ratt till forhandling far inte vidta atgarder i anledning av tvisten.

Av bestammelsens forsta stycke framgar att part, det vill sédga arbetsgivare,
Tech Alliance eller tjanstemannaorganisation, inte far vidta rattsliga eller andra
atgirder fore det att forhandlingar enligt forhandlingsordningen har avslutats
(notera dock vad som anges i punkten 13:13 i férhandlingsordningen). Detta
medfor bland annat att part som, utan att forst i lokal och central forhandling
forhandla fraga som omfattas av forhandlingsordningen, inleder process i dom-
stol eller skiljendmnd kommer att fa sin talan avvisad. Inte heller far andra typer
av patryckningar utovas. Syftet dr att sdkerstdlla att relevanta tvister hanteras
inom foérhandlingsordningens ramverk och inte pa annat sitt. Undantag giller
om motparten genom forhandlingsvédgran forhindrat férhandlingar enligt for-
handlingsordningen. I detta fall kan part omedelbart vicka talan i domstol eller
skiljendmnd.

Av andra stycket framgar att part som forlorat sin rétt till forhandling inte
far vidta atgérder i anledning av tvisten, sdsom att vicka talan. Ett syfte med
bestdimmelsen &r att part som inte fullfljer forhandlingsordningen pa ett kor-
rekt sétt inte genom utomréttsliga patryckningar ska forsoka komma i &tnju-
tande av sin pastddda rétt.
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1312 Vdckande av talan

Den som efter avslutade forhandlingar vill driva en réttstvist vidare maste
vdcka talan. I en tvist om ogiltigforklaring av en uppsagning eller ett avske-
dande eller forklaring att en visstidsanstillning ér otillaten och att anstall-
ningen ska gilla tills vidare, ska talan vickas inom tva (2) veckor fran den
dag da den centrala forhandlingen avslutades och i andra tvister inom fyra
(4) manader fran nu ndimnda dag. Géller tvisten tystnadsplikt enligt 21 §
MBL ska talan vdckas inom tio (10) dagar frén den dag da den centrala
forhandlingen avslutades.

Vicks inte talan inom de tider som anges i forsta stycket har parten forlorat
sin talan.

Bestimmelsen reglerar fristerna for nér talan i en réttstvist ska vickas. Kon-
sekvensen av att inte iaktta stadgade frister ar att part forlorat sin talan och
darmed kan komma att fa denna avvisad om denne é@nda vicker talan i domstol
eller skiljendmnd.

13:13 Ovrigt
Vid fredspliktsbrott och i fréga om interimistiska férordnanden kan talan
foras utan foregaende forhandlingar.

13:14 Giltighetstid
Forhandlingsordningen giller tills vidare med en uppsédgningstid av sex (6)
manader.

Om det mellan Tech Alliance och Unionen eller Sveriges Ingenjorer gél-
ler kollektivavtal om loner eller allmidnna anstallningsvillkor vid den tid-
punkt, d& férhandlingsordningen med iakttagande av uppsédgningstiden
skulle 16pa ut, forlangs forhandlingsordningen att upphora samtidigt med
ndmnda avtals utlépande.
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Ovriga 6verenskommelser
Arbetstidsavtal for tjinstemdn

1 Avtalets omfattning

11
Detta avtal omfattar samtliga tjainstemén anstillda hos arbetsgivare anslutna
till Tech Alliance.

Avtalet ersitter arbetstidslagen i sin helhet. Parterna ar eniga om att avta-
let ligger inom ramen for EU:s arbetstidsdirektiv, som syftar till att bereda
arbetstagarna sakerhet och halsa vid arbetstidens forldggning. Darigenom
ar arbetsmiljoaspekter beaktade mellan parterna. Reglerna utgér ingen
andring av arbetsmilj6lagens regler for minderariga.

EU:s arbetstidsdirektiv innehaller definitioner som é&r tvingande. Dessa
aterges hér av tydlighetsskal. Atergivna definitioner ska utom vad giller
bestimningen av natt inte anses utgora kollektivavtalsreglering.

Arbetstid: all tid da tjanstemannen star till arbetsgivarens forfogande samt
darvid utfor aktiviteter eller uppgifter.

Viloperiod: varje period som inte ar arbetstid. I de fall inte annat &r angivet
ar viloperiod obetald.

Natt: med natt avses perioden mellan klockan 22.30 och klockan 05.30.
Med stod av lokal 6verenskommelse kan natt definieras som annan period
om minst sju timmar som innefattar perioden mellan klockan 00.00 och
klockan 05.00.

Nattarbetande: arbetstagare som normalt utfér minst tre timmar av sin
arbetstid nattetid, och arbetstagare som troligen kommer att fullgéra minst
halften av sin arsarbetstid nattetid.

Tillrcicklig vila: att arbetstagarna har regelbundna viloperioder, vars langd
anges i tidsenheter och som ér tillrackligt langa och sammanhéngande for
att sakerstélla att de inte pa grund av trotthet eller ojamn arbetsrytm ska-
dar sig sjdlva, sina kolleger eller andra personer och att deras hilsa inte tar
skada, vare sig pa kort eller lang sikt.

153



14 Giltighetstid

Skiftarbete: varje metod att dela in arbetet i skift varigenom arbetstagare
avloser varandra vid samma arbetsplatser enligt en viss arbetsgang, dven da
denna ér roterande. Skiften kan vara kontinuerliga eller diskontinuerliga,
metoden kan medfora att arbetstagare maste arbeta vid olika tider under en
given period av dagar eller veckor.

Skiftarbetare: varje arbetstagare vars arbetsschema ingér i skiftarbete.

Avtalets omfattning

Arbetstidsavtalet for tjanstemdn innehaller arbetstidsregler om ordinarie
arbetstidens langd och forldggning, om 6vertid, raster, pauser, natt och vecko-
vila, om registrering av tid och om tvistel6sning m.m. Avtalets regler erstter i
sin helhet arbetstidslagens bestimmelser. Parterna ér eniga om att avtalet ligger
inom ramen for EU:s arbetstidsdirektiv, som syftar till att bereda arbetstagarna
sakerhet och hilsa vid arbetstidens forlaggning. Dérigenom ér arbetsmiljo-
aspekter avseende arbetstid beaktade mellan parterna. Arbetstidsavtalet utgor,
for samtliga tjdnstemén, en heltickande reglering av arbetstidsfragor och de
lokala parterna ska vid den praktiska hanteringen ddarmed inte tillimpa andra
rittsregler om arbetstid.

Minderdriga

Reglerna utgér ingen dndring av arbetsmiljolagens regler for minderériga. Reg-
ler om arbetstid rérande minderariga finns i arbetsmiljolagen kapitel 5 med
hénvisning till Arbetsmiljoverkets foreskrifter om minderarigas arbetsmiljo
(AFS 2023:2 8 kap). Dessa bestimmelser kompletterar kollektivavtalets reg-
ler och innebér att minderariga, som fullgjort sin skolplikt och fyller minst 16
ar under kalenderaret, far arbeta hogst atta timmar per dag och 40 timmar i
veckan. Nér det behévs med hansyn till arbetsuppgifternas natur eller arbets-
forhéllande i 6vrigt far arbetstiden istdllet uppga till 8 timmar per dag i genom-
snitt under en period om sju dagar och veckoarbetstiden uppga till 40 timmar
per vecka i genomsnitt under en period om fyra veckor. Tiden mellan klockan
22.00 och klockan 06.00 eller tiden mellan klockan 23.00 och klockan 07.00 ska
vara fri fran arbete. Ddr det medfor stor oldgenhet for verksamheten och den
minderarige inte kan avsluta eller paborja arbetspasset vid de ordinarie tiderna
finns det en méjlighet till undantag, se AFS 2023:2 8 kap 21 § punkt 3. Varje
dygn ska nattvilan omfatta minst tolv timmars sammanhéngande ledighet fran
arbetet. Vidare ska den minderarige under varje period om sju dagar ha en
sammanhéngande veckovila fran arbetet som inte understiger 36 timmar. S&
langt det dr mojligt ska veckovilan omfatta tvd sammanhédngande dagar och
vara forlagd till veckoslut. Arbetstid &t olika arbetsgivare ska beaktas vid berdk-
ningen av den tillatna arbetstiden.
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Vissa definitioner i avtalet

EU:s arbetstidsdirektiv innehaller definitioner som &r tvingande. Dessa aterges
i arbetstidsavtalet av tydlighetsskil. Definitionerna ska dock — utom vad giller
bestimningen av natt — inte anses utgora kollektivavtalsreglering. Som vi dter-
kommer till har definitionen av begreppet natt i viss utstrickning betydelse for
om en tjinsteman ska betraktas som nattarbetande och ddrmed ocksa f6r om
en tillimpning ska ske av de sirskilda regler som giller for genomsnittsberak-
ning av nattarbetets lingd respektive begransningen av sadant arbete, ndr det
ar fraga om arbete som innebdr sdrskilda risker eller stor fysisk eller mental
anstrangning. Det bor dock noteras att avtalets definition av natt inte har ndgon
betydelse for nér en tjansteman ska anses utfora s.k. standigt nattarbete enligt
andra bestimmelser i arbetstidsavtalet, jfr anméarkning till punkten 2:1:2.

1:2
Bestammelserna i punkterna 2—4 i detta avtal géller inte betréiffande

a) tjanstemain i foretagsledande stéllning

b) arbete som tjanstemannen utfor i sitt hem eller annars under sadana
forhallanden att det inte kan anses att arbetsgivaren ska dvervaka hur
arbetet 4r anordnat.

Anmdarkning

Vid hemarbete kan tjanstemannen oftast bestimma arbetstidens lingd
och forlaggning sjalv och dérfor ar arbetet normalt sett okontrollerbart
enligt avtalet. Om hemarbete enbart helt tillfalligtvis utfors efter arbets-
givarens medgivande bor avtalet vara tillimpligt pa arbetet med de un-
dantag och avvikelser som framgar av avtalet.

1:3

Arbetsgivare och en tjansteman som tréffar 6verenskommelse om att rétten
till sdrskild overtidskompensation ska ersdttas med lingre semester eller
kompenseras pa annat sitt enligt 7:1:1 i avtalet om allménna anstdllnings-
villkor kan ocksa triffa 6verenskommelse om att tjainstemannen ska vara
undantagen fran bestimmelserna i punkterna 2-4 i detta avtal samt fran
punkten 8 i avtalet om allménna villkor.
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Anmdrkning till 1:2 och 1:3

Enligt 1:2 och 1:3 ovan omfattas vissa tjanstemén inte av bestimmelser-
na i punkterna 2-4. Det dr dock ett 6msesidigt intresse for arbetsgivaren
och tjanstemannaklubben att kunna fa en uppfattning om den totala ar-
betstidens omfattning for dessa tjanstemén. For vissa av dem sker tids-
registrering genom tidsstaimpling eller pa annat sitt, t.ex. nar flexibel
arbetstid tillimpas vid foretaget. I dessa fall finns alltsa underlag for en
bedémning av arbetstidssituationen. I andra fall kan registrering inte
ske pa samma sitt som for 6vriga tjansteman. Om tjanstemannaklub-
ben sa begir ska arbetsgivaren och tjanstemannaklubben gemensamt
utforma lampligt underlag for att bedéma arbetstidsvolymen for dessa
tjanstemadn.

Vissa av de tjanstemédn som ar undantagna fran bestimmelserna i punk-
terna 2—4 har enligt hittills géllande praxis ocksa haft en viss frihet i fréa-
ga om forldggningen av sin arbetstid. Denna frihet paverkas inte genom
det nu triffade avtalet.

Tjdnstemdn i foretagsledande stéllning

Arbetstidsreglerna i avtalet giller inte tjanstemédn med sadan ledande stéllning
i foretaget att de direkt foretrader arbetsgivaren och ddrmed har en utpriglad
arbetsgivarfunktion.

I sma foretag ar foretagsledaren undantagen. I medelstora foretag géller undan-
taget verkstillande direktoren, dennes stallforetradare och i forekommande fall
tjanstemén med liknande stéllning. I storre foretag undantas i regel direktions-
medlemmar och chefer for grenar av foretagets verksamhet, exempelvis pro-
duktionschefen och marknadschefen.

Tjdnstemd&n med arbetstider som arbetsgivaren inte kan kontrollera
Punkt b i punkten 1:2 undantar inte vissa tjinsteméan utan i stillet vissa arbets-
uppgifter. Det innebar att en tjansteman for viss del av sitt arbete kan omfattas
av arbetstidsreglerna och i 6vrigt undantas.

Arbete som utfors i hemmet och arbete som utfors "under sidana forhallan-
den att det inte kan anses tillkomma arbetsgivaren att vaka 6ver hur arbetet
ar anordnat” giller arbete som arbetsgivaren inte har méjlighet att kontroll-
era med rimliga insatser. Resande forsiljare har ofta — helt eller delvis — denna
typ av arbetsuppgifter, men dven andra typer av tjinstemannaarbete av samma
karaktdr, med avseende pa under vilka forhallanden arbetet utfors, faller in
under bestimmelsen.
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Arbetstidsreglerna géller, liksom kollektivavtalet i 6vrigt, inte heller vid utlands-
arbete. Enligt kollektivavtalet punkten 1:4 ska anstillningsvillkoren under
utlandsvistelsen regleras antingen genom 6verenskommelse mellan arbetsgiva-
ren och tjanstemannen eller ensidigt av arbetsgivaren genom sirskilt utlands-
resereglemente eller liknande vid foretaget. Vid utlandstjanstgoring giller dven
“Avtal om social trygghet for tjanstemédn vid utlandstjénstgoring” for de tjanste-
mén som anges i det avtalet.

Averenskommelse om undantag for tjdnstemdn utan ratt till sarskild
overtidskompensation

Bestimmelsen i punkten 1:3 hénvisar till att det &r majligt att avtala bort reg-
lerna om 6vertidskompensation i punkten 7 i kollektivavtalet. Eftersom det ar
arbetsforhallanden, arbetstider och/eller liknande omstidndigheter som gor ett
undantag fran punkten 7 i kollektivavtalet pakallat, bor man ocksa dvervéga att
gora undantag fran punkterna 2-4 Arbetstidsavtalet i samband med bortavta-
lande av 6vertidskompensation. En samordning bor édven 6vervégas betriffande
undantag fran reglerna om restidsersittning (se punkten 8:1 kollektivavtalet).
For tjansteman i mer kvalificerad befattning som erhaller skilig erséttning i
annan ordning kan reglerna om ersattning for forskjuten arbetstid och bered-
skapstjanst enligt den sérskilda 6verenskommelsen ddrom avtalas bort.

Exempel pa hur en sidan 6verenskommelse kan se ut finns i kommentarstexten
till punkten 7 i avtalet om allmédnna anstéllningsvillkor.

Arbetstidsvolymen fér tjcinstemén undantagna frédn bestémmelserna

i punkt 2-4

EU:s arbetstidsdirektiv innehaller minimikrav for arbetstagares sékerhet och
hilsa vid forlaggningen av arbetstid. Arbetstidsdirektivet 4r en kompromiss
mellan olika traditioner, synsatt och regelsystem, vilket bl.a. kommer till uttryck
i relativt omfattande majligheter till avvikelser fran direktivets regler. Parterna
har, med beaktande av forhallandena pé avtalsomradet, utnyttjat majligheterna
till avvikelser och dr eniga om att avtalet ligger inom ramen for vad arbetstids-
direktivet krdver och att arbetsmiljéaspekter avseende arbetstid beaktats mellan
parterna. Anmarkningen till punkten 1:2 och 1:3 syftar till att tillse att det &ven
avseende tjdnstemédn som &dr undantagna fran tillimpningen av punkterna 2-4
ska finnas ett underlag avseende arbetstidsvolym, syftande till att ge dven dessa
tjansteman ett adekvat arbetsmiljoskydd i detta avseende.
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14

Mellan arbetsgivaren och tjanstemannaklubben kan skriftlig 6verenskom-
melse triffas om att utéver undantagen enligt 1:2 och 1:3 viss tjansteman
eller grupp av tjanstemén ska vara undantagna fran bestimmelserna i punk-
terna 2—4 och/eller punkten 8 i avtalet om allménna anstéllningsvillkor i de
fall tjansteméannen med hénsyn till sina arbetsuppgifter har sérskild fortro-
endestillning i arbetstidshanseende eller annars sérskilda omstandigheter
foreligger.

Averenskommelse om undantag for tjdnstemdn med sdrskild fortro-
endestdllning i arbetstidshénseende

Utover de undantag fran Arbetstidsavtalet som foljer av punkten 1:2 och 1:3,
kan féretaget och tjanstemannaklubben tréffa 6verenskommelse om undantag
"om tjanstemannen har sérskild fortroendestallning i arbetstidshanseende".

Detta begrepp avser tjanstemén som har krdvande administrativa, intellektu-
ella, konstnérliga eller dirmed jamforbara arbetsuppgifter, som gor det svart att
pé férhand berdkna hur mycket tid som gar &t for arbetsuppgifterna. Ofta giller
en tidsgrdns da arbetet maste vara klart som till exempel vid produktutveckling.
Tjanstemannen kan ha en viss frihet vid forldggningen av arbetstiden. De kan
behova overskrida foreskrivna arbetstider for att klara sina uppgifter.

De tjanstemdn som undantas enligt detta moment avser inte tjinsteman med
okontrollerbar arbetstid. Sadana tjanstemdn kan undantas enligt punkten 1:3.
Vad som ndrmare avses med uttrycket "om annars sdrskilda omstandigheter
foreligger" dr inte preciserat men det géller omstidndigheter av liknande slag
som de nyss ndmnda.

Overenskommelse om undantag ska vara skriftlig och om inte annat dverens-

kommits giller en sadan uppgorelse tills vidare med 3 manaders émsesidig
uppsagningstid.
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2 Arbetstid
21 Arbetstidsmétt m.m.

211 Tillgdnglig arbetstid

Under en berdkningsperiod om ett kalenderdr fir den genomsnittliga
arbetstiden, inklusive overtid, per sjudagarsperiod inte overstiga 48 tim-
mar.

Genom lokal 6verenskommelse kan berakningsperioden bestimmas till
annan fast eller rullande period om 12 manader.

Perioder av arlig betald semester och sjukfranvaro ska vara neutrala vid
berdkningen av den genomsnittliga arbetstiden.

Den s.k. 48-timmarsregeln

Bestaimmelsen i punkten 1:1, som grundas pa den tvingande s.k. 48-timmarsre-
geln i EU:s arbetstidsdirektiv, innebér en begrinsning av en tjdnstemans totala
tillatna arbetstid. Under ett kalenderar far den totala arbetstiden - det vill sdga
ordinarie arbetstid och &vertid - inte Gverstiga 48 timmar i genomsnitt per
vecka. Bestimmelsen som sddan innebir saledes ingen begransning av arbets-
uttaget for en enskild vecka. Varje kalendervecka ingar i berdkningen och de
dagar som tjdnstemannen varit franvarande fran arbetet pa grund av betald
semesterledighet eller sjukledighet ska "vara neutrala” Det betyder att man vid
berdkningen behandlar dessa dagar som om tjdnstemannen dé hade arbetat sitt
ordinarie arbetstidsmatt enligt det f6r honom eller henne gillande arbetstids-
schemat. Vid genomsnittsberdkningen tas ingen hénsyn till om veckorna inne-
hallit helgdagar eller inte utan alla dagar raknas med. All tid som inte &r arbets-
tid rdknas vid genomsnittsberdkningen som vilotid — det géller dven helgdagar.

Exempel

En tjdnsteman som arbetar dagtid mandag-fredag har under avstimnings-
perioden arbetat 2 250 timmar. Tjdnstemannen har under samma peri-
od haft fyra veckors betald semester och varit sjukfrdnvarande under tva
veckor. Genomsnittsberakningen gors enligt foljande. Under sex av de 52
veckor som ingar i berakningsperioden ska tjdnstemannen anses ha arbetat
sitt ordinarie arbetstidsmatt, det vill sdga 40 timmar per vecka, summa 240
timmar. Adderas den faktiska arbetstiden till den schabloniserade erhalls
en total drsarbetstid om 2 490 timmar, vilket fordelat 6ver 52 veckor ger en
genomsnittlig veckoarbetstid om 47,9 timmar.
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Den arbetstid som lagts ut i exemplet 4r séledes forenlig med 48-timmars-
regeln. Exemplet dr av pedagogiska skil tillspetsat; av andra bestimmel-
ser i arbetstidsavtalet foljer att arbetsgivaren i princip inte kan erhélla en
arsarbetstid om 2 250 timmar. Slutsatsen blir att 48-timmarsregeln saknar
praktisk betydelse eftersom andra begransningsregler gor att den inte kan
overskridas.

2:1:2 Ordinarie arbetstid
Den ordinarie arbetstiden per helgfri vecka i genomsnitt under ett ar far
inte overstiga 40 timmar.

Vid standigt nattarbete, vilket innebdr att den ordinarie arbetstiden under
minst en hel arbetsvecka ér forlagd mellan kl. 24 och 05, far arbetstiden per
helgfri vecka i genomsnitt under ett ar inte verstiga 34 timmar.

Anmdrkning
Vid skiftarbete tillimpas de arbetstidsmatt som framgar av bilagan om
skiftarbetstid.

De lokala parterna kan triffa 6verenskommelse om begridnsningsregler
avseende den ordinarie arbetstidens forldggning. Arbetstidsordningar
med varierad arbetstid under olika perioder kan omfatta flera kalenderar
under forutsattning att den genomsnittliga arbetstiden per sjudagarsperiod
ar hogst 48 timmar berdknat under en 12-ménadersperiod. Enas inte par-
terna om annat géller en begrdnsningsperiod om sex veckor for ordinarie
arbetstid.

Arbetstiden vid heltidsanstdllning
I punkten 2:1:2 anges den hogsta tillatna genomsnittliga ordinarie arbetstiden
per helgfri vecka under ett ar. Genomsnittsberdkningen sker over aret.

De lokala parterna kan komma Overens om begrinsningsregler gillande
arbetstidens forliggning. Syftet med regleringen &r att ge moéjlighet till en flex-
ibel forlaggning av den ordinarie arbetstiden under éret, till exempel genom
att anpassa arbetstiderna till sisongssvangningar eller perioder med sarskild
arbetsbelastning. Den ordinarie arbetstiden kan saledes variera mellan olika
arbetsveckor eller arbetsdagar.

Exempelvis kan den ordinarie arbetstiden omférdelas sa att den under tvé
veckor uppgar till 50 timmar per vecka istdllet for 40 timmar. Den ordinarie
arbetstiden ska da minska med 20 timmar under resten av aret eller eventu-
ell annan 6verenskommen begransningsperiod. Reglerna ger ocksa ett tydligt
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stod for olika typer av flextidssystem dér tjinstemannen har frihet i forldgg-
ningen inom ramen fér breda zoner plus- respektive minustid eller kring en viss
nérvarotid, till exempel 09.00-15.00. Om forhandlingar har begarts om annan
berdkningsperiod dn aret och parterna efter genomférda forhandlingar pa lokal
och central niva inte kan enas, giller en begransningsperiod om sex veckor for
berdkningen av genomsnittlig ordinarie veckoarbetstid.

For tjanstemén som arbetar deltid géller att arbetsgivaren bestimmer forldgg-
ningen inom ramen for den genomsnittliga veckoarbetstiden 6ver aret med de
begransningar som eventuellt f6ljer av 6verenskommelse mellan arbetsgivaren
och tjdnstemannen.

2:2 Forkortad arbetstid

2:2:1 Ratten till ledighet

Tjansteman har ratt till forkortning av arbetstiden. For heltidsarbetande
tjansteman utgor arbetstidsforkortningen en (1) betald ledig dag under ett
kalenderar.

Tjanstemén som arbetar deltid har ratt till forkortad arbetstid i proportion
till sysselsattningsgraden vid ledigheten.

Systemet innebdr att tjanstemannen har ritt till en betald ledig dag per kalen-
derér. En deltidsarbetande tjansteman har ritt till arbetstidsférkortning i pro-
portion till den sysselsdttningsgrad som tjanstemannen har vid tidpunkten for
ledigheten. Detta giller bdde tjanstemén som har avtalat om deltidsanstallning
och tjanstemén som med stod av lagstiftning har en minskad sysselsattnings-
grad exempelvis fordldralediga och studielediga.

2.2.2 Forlaggning av ledighet
Lokala parter kan triffa 6verenskommelse om forlaggning av ledigheten.
Om lokal 6verenskommelse inte tréffas galler foljande.

Arbetsgivaren beslutar om forlaggning av en ledig dag. Alternativt kan
arbetstidsforkortningen forlaggas till tva lediga halvdagar i anslutning till
veckoslut eller helgdagar.

Forldggningen ska gilla for samtliga tjinstemédn inom en organisatorisk
enhet.
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Arbetsgivaren ska senast fore arsskiftet underratta tjansteminnen inom
berorda organisatoriska enheter om forldggningen for det kommande
kalenderaret.

Vid forlaggning av ledighet i januari ska arbetsgivaren underrétta tjanste-
ménnen senast en méanad fore ledigheten.

Anmdrkning
Ledighet enligt punkten 2.2.1 far inte forliggas pa midsommarafton,
julafton eller nyérsafton.

Om arbetsgivaren inte har underrittat tjinstemdnnen om forlaggning
enligt foregaende stycke, far tjansteménnen arbetstidsforkortning genom
att fredagen efter Kristi Himmelfirdsdag ar ledig.

Hur den lediga dagen ska férldggas

Arbetsgivaren och den lokala tjanstemannaparten kan tréffa 6verenskommelse
om nér den lediga dagen ska forldggas och vilka tjanstemén som ska omfattas
av forlaggningen.

Om de lokala parterna inte kommer 6verens, beslutar arbetsgivaren ensidigt
om ndr den lediga dagen ska schemaldggas. Arbetsgivarens beslut omfattar
samtliga tjanstemdn vid foretaget eller samtliga tjansteméin vid en viss orga-
nisatorisk enhet. Med organisatorisk enhet avses en varaktig och definierad
grupp pa foretaget, exempelvis en sektion eller avdelning. Arbetsgivaren kan
alltsa besluta om att en viss organisatorisk enhet far ledigt ett datum, medan
en annan organisatorisk enhet far ledigt ett annat datum. Avsikten med detta
ar att arbetsgivaren ska kunna forlagga den lediga dagen sa att det passar verk-
samheten.

Om de lokala parterna inte traffat 6verenskommelse om forldggningen av
arbetstidsforkortningen och inte heller arbetsgivaren beslutat om forliggning
av den lediga dagen, giller per default att samtliga tjansteman far ledigt freda-
gen efter Kristi Himmelfirdsdag som alltid utgor en klamdag.

Vilka tjadnstemdn fér en ledig dag?

Ritten till ledighet omfattar samtliga tjanstemédn som ingér i den aktuella orga-
nisatoriska enheten vid tidpunkten for ledigheten. Det innebér dven att tjanste-
man som anstallts under kalenderaret far vara ledig den dag som arbetsgivaren
lagt ut. Tjanstemannen blir inte aterbetalningsskyldig om den slutar efter det
att den har fatt del av den lediga dagen. Tjdnsteman som avslutat sin anstall-
ning under kalenderaret utan att ha fitt arbetstidsforkortning far inte nagon
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kompensation for detta. Detsamma giller tjansteman som vid tidpunkten for
ledigheten ar franvarande exempelvis pa grund av sjukdom eller studieledighet.

Ledigheten kan forlaggas antingen till en hel dag eller till tva halvdagar. I de fall
arbetsgivaren viljer att forldgga ledigheten till halva dagar, ska dessa forlaggas
i anslutning till en helgdag. Till exempel kan arbetsgivaren schemaldgga tva
lediga halvdagar dagen fore midsommarafton respektive julafton. Den lediga
dagen far dock inte schemalidggas pa midsommarafton, julafton eller nyarsaf-
ton.

Om en tjansteman av olika skl méste arbeta under hela den lediga dagen, far
arbetsgivaren och tjdnstemannen komma &verens om hur den lediga dagen i
stillet ska forldggas. Om tjdnsteman med ratt till sdrskild overtidsersattning
arbetar del av ledig dag utgér i stillet ersittning for dvertid enligt punkten 7.

Parterna dr vidare dverens om att for det fall den lediga dagen schemalédggs
till en dag da en tjdnsteman dr ledig enligt sitt schema, far arbetsgivaren och
tjanstemannen ocksd komma 6verens om hur ledigheten i stéllet ska forldggas.
Det kan exempelvis rora sig om en deltidsarbetande tjinsteman som arbetar
intermittent eller en heltidsarbetande tjansteman som endast arbetar méndag
till torsdag. Tjanstemannen har i dessa fall alltsa ritt till ledighet i proportion
till sin sysselsattningsgrad en annan dag som arbetsgivaren och tjanstemannen
far komma 6verens om.

Om en ledig dag forlaggs till tid dér tjanstemannen skulle ha arbetat pa forskju-
ten arbetstid, utgar inte ndgon ersittning for forskjuten arbetstid.

Férhandling och underréttelse

Arbetsgivarens beslut om forlaggning av den lediga dagen ska foregas av for-
handling med tjanstemannaklubben. I de fall tjinstemannaklubb saknas, ar det
tillrackligt att arbetsgivaren underrittar berérda tjansteman om forlaggningen
av ledigheten.

I de fall arbetsgivaren ensidigt har beslutat om f6rldggning av den lediga dagen,
ska berorda tjanstemén underrittas om detta senast i december manad det fore-
gdende aret. Nir den lediga dagen forldggs redan i januari manad, ska arbetsgi-
varen underritta berérda tjanstemén senast en manad fore ledigheten.

Nationaldagen

De ar nationaldagen infaller pa en lordag eller sondag, kan de lokala parterna
traffa en Gverenskommelse om en kompensation for den uteblivna ledigheten.
En sadan kompensation kan exempelvis vara att arbetsgivaren forldgger en
ledig dag eller tva lediga halvdagar vid ett annat tillfille under éret.
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Om de lokala parterna inte har tréffat en 6verenskommelse om kompensation,
har en tjansteman som &r anstalld nédr nationaldagen infaller ritt, till en kontant
ersattning. Denna ersittning ska motsvara 2,22 timmar per ar, berdknad som
for en heltidsanstalld. Arbetsgivaren kan vilja att istallet fora 2,22 timmar per
ar till tjainstemannens tidbank eller motsvarande.

2:3 Forlaggning av arbetstid

2:3:1 Ordinarie arbetstidens forldggning

Om inte annan 6verenskommelse tréffas forlaggs den ordinarie arbetstiden
mandag till fredag.

Anmdérkning

Individuella 6verenskommelser om arbetstidens forldggning ska inte
anses vara en del av anstéllningsavtalet och uppséigning av sadana kan
saledes ske utan att anstédllningen upphor.

Vid dndring av den ordinarie arbetstidens forlaggning ska arbetsgivaren
underritta berorda tjanstemédn och meddela klubben senast tvd veckor i
forvag.

Anmdérkning

Nir skiftarbete behovs i verksamheten tillimpas bilagan om skiftarbets-
tid.

2:3:2 Raster och pauser

Om de lokala parterna inte enas om annat ska rast liggas ut om arbets-
passet dr ldngre dn sex timmar. Med rast forstas sddana avbrott i den dag-
liga arbetstiden under vilken arbetstagare inte dr skyldig att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Raster far bytas ut mot maltidsuppehall vid arbetsplatsen.
Sadant maltidsuppehall ingar i arbetstiden.

Anmdrkning
Under arbete dagtid ska rast om minst 30 minuter laggas ut senast efter
sex timmars arbete.

Arbetsgivaren ska ordna arbetet sé att tjainstemannen kan ta de pauser som
behovs utover rasterna. Om arbetsforhéllandena kraver det, kan i stillet
sarskilda arbetspauser ldggas ut. Pauser riknas in i arbetstiden.

2:3:3 Dygnsvila

Om de lokala parterna inte enas om annat ska varje tjdnsteman ges minst
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elva timmars sammanhéngande viloperiod per 24-timmarsperiod, berak-
nad fran arbetspassets borjan enligt tjanstemannens géllande arbetstids-
schema.

Avvikelser kan ske pd grund av omstandigheter som inte i férvag betryg-
gande kan planeras eller bestimmas eller tillfilligtvis nar verksamheten sa
kraver. I dessa fall ska arbetstagaren ges motsvarande forlangd viloperiod i
anslutning till det arbetspass som avbrutit viloperioden.

Om motsvarande forlangd viloperiod av objektiva skil inte kan ldggas ut
enligt foregiende stycke ska tjanstemannen ges motsvarande forlingda
viloperioder forlagda inom sju kalenderdagar.

Om motsvarande forlangda viloperioder av objektiva skl inte har kunnat
laggas ut enligt foregiende stycke fors kvarvarande tid till tidbank eller
motsvarande.

Anmdarkning

Bedomningen av vad som inte i forvdg betryggande kan planeras el-
ler bestimmas maste goras med utgangspunkt fran det enskilda fallet.
Arbetsuppgifterna och verksamheten ar i det sammanhanget viktiga
kriterier. Parterna dr hir 6verens om att bedomningen maste ske med
utgdngspunkt fran att verksamheten i foretagen ar mycket foranderlig
och att en méngd variabler gor att mojligheterna att gora exakta prog-
noser ofta dr sma. Vidare kan det vara besvarligt att i forvdg med sa-
kerhet bedoma hur lang tid ett arbete kommer att ta. Det kan gora att
man kommer i tidsbrist och under viss kortare tid behéver koncentrera
arbetsinsatsen for att fardigstdlla arbetet i tid. En annan situation dar
avvikelser fran dygnsvilan kan behova ske dr da tjanstemannen mas-
te koncentrera overtidsarbete till ett eller flera dygn eftersom han eller
hon inte har mojlighet att sprida ut 6vertidsarbetet 6ver samtliga arbets-
veckans dagar. Ibland kan det ocksa vara nédvandigt att gora tillfalliga
avvikelser for att sakerstilla verksamhetens berdttigade krav dven om
det &r mojligt att viss tid i forvag rdkna med behovet. Foretradesvis bor
i sadana fall lokal 6verenskommelse traffas men bestimmelsen ger en
speciell 6ppning for tillfalliga avvikelser i dessa situationer.

Om efter tjanstemannens begdran den ordinarie arbetstiden delas upp
eller 6vertidsarbete forldggs atskilt fran den ordinarie arbetstiden ska, vid
bedomningen av dygnsvilan, arbetet anses utfort i ett ssmmanhang eller i
omedelbar anslutning till den ordinarie arbetstiden.
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Med motsvarande viloperiod avses mellanskillnaden mellan 11 timmar och
den sammanhéngande viloperioden som tjanstemannen har fatt. Exempel-
vis 3 timmar, om viloperioden viss 24-timmarsperiod varit 8 timmar. Om
viloperioden under flera pa varandra foljande 24-timmarsperioder varit
kortare dn 11 timmar ska motsvarande viloperiod vara summan av mel-
lanskillnaderna.

Om arbetsgivaren beslutar att forlagga motsvarande viloperiod till arbets-
tid gors inte loneavdrag.

De centrala parterna dger var for sig, om synnerliga skil foreligger, begéira
central forhandling om detta avsnitt.

2:3:4 Nattarbete

Om de lokala parterna inte enas om annat ska tjinstemannen ha ledigt
for nattvila. I ledigheten ska inga tiden mellan klockan 24.00 och klockan
05.00.

Avvikelse fran forsta stycket far goras, om arbetet med hénsyn till dess art,
allménhetens behov, eller andra sirskilda omstidndigheter maste fortga
dven nattetid eller bedrivas fore klockan 05.00 eller efter klockan 24.00.

Den ordinarie arbetstiden for nattarbetande ska i genomsnitt per kalen-
derar inte Gverstiga atta timmar per 24-timmarsperiod. Genom lokal 6ver-
enskommelse kan berdkningsperioden bestimmas till fast eller rullande
period om 12 manader.

Nattarbetande vars arbete innebér sirskilda risker eller stor fysisk eller
mental anstrangning ska inte arbeta mer 4n tta timmar inom en 24-tim-
marsperiod nér de utfor nattarbete.

Anmdrkning

I de fall de lokala parterna dr oeniga om huruvida det i verksamheten
forekommer nattarbete som innebar sarskilda risker eller stor fysisk el-
ler mental anstrdngning bor de samrada med de centrala parterna fore
det att fragan behandlas enligt forhandlingsordningen.

2:3:5 Veckovila

Om de lokala parterna inte enas om annat ska tjansteman ha minst trettio-
fem timmars sammanhéingande viloperiod under varje period om sju dagar
(veckovila).
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Veckovilan ska sa langt mojligt forlaggas till veckoslut.

Undantag frén forsta stycket far goras tillfalligtvis, om det foranleds av
négot sarskilt forhallande som inte har kunnat forutses av arbetsgivaren.

Anmérkning
Ledighet for tva sjudagarsperioder kan sammanforas till en ledighet.

Om veckovila forlaggs till ordinarie arbetstid ska erséttning for forlorad
arbetsfortjanst betalas. Det ankommer pa de lokala parterna att 6ver-
enskomma om sidan ersittning. I den man parterna varit ense om att
den ersdttning som utgéar for arbetsberedskap innehaller erséttning for
ledighet till f6ljd av veckovila ska detta beaktas.

Ordinarie arbetstidens forldggning
Av punkten 2:2:1 foljer att arbetstiden for heltidsanstillda tjanstemin forlaggs
genom individuell eller lokal 6verenskommelse eller enligt reglerna i det cen-
trala arbetstidsavtalet (stupstockarna).

Aven for deltidsanstillda forldggs arbetstiden enligt vad arbetsgivaren och
tjidnstemannen kommer 6verens om.

Utgdngspunkter for arbetstidens férléiggning

Arbetstidsreglerna ar utformade for att mojliggora varierande arbetstider och
olika arbetstidsformer som ger arbetstider som ar anpassade efter foretagets
och arbetstagarnas behov.

Arbetstidsforlaggningen ér naturligtvis av central betydelse for foretagets kon-
kurrenskraft och lonsamhet samt for tjanstemédnnens lone- och anstéllnings-
trygghet och mojligheter att forena arbete och familjeliv. I detta sammanhang
ska 3 kap. 5 § diskrimineringslagen beaktas, ddr det anges att arbetsgivaren ska
arbeta med aktiva atgérder for anstélldas mojligheter att forena forvérvsarbete
och foraldraskap.

Overenskommelse mellan arbetsgivaren och tjéinstemannen

En 6verenskommelse om arbetstidens forldggning utgér inte en del av det
enskilda anstéllningsavtalet och kan darfor sigas upp separat. En 6verenskom-
melse om arbetstidens forldggning kan traffas vid anstillningens ingédende eller
under l6pande anstéllning. Det vanligaste dr att tjinstemannens anstallning ska
anses ha skett med villkor att arbetet utfors pa de arbetstider som tillimpas vid
foretaget, om ingen annan uttrycklig 6verenskommelse finns.
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Om éverenskommelse inte tréffas

Arbetstidsavtalet innehaller stupstocksregler om arbetstidens forlaggning som
giller om ingen annan 6verenskommelse tréiffas (jaimfor dock vad som redovi-
sats i foregaende stycke).

Vad som géller framgar direkt av avtalstexten. Da arbetsgivaren ensidigt for-
lagger/dndrar arbetstid maste denne underritta berérd tjansteman och med-
dela tjanstemannaklubben senast tva veckor i forvdg. Denna regel ersétter
skyldigheten att primdrforhandla enligt 11 § MBL. Som i manga andra typer
av situationer har arbetstagarparten naturligtvis dock méjlighet att pakalla for-
handling enligt 12 § MBL.

Regeln tar sikte pa just férandring av ordinarie arbetstid och innebdr inte att en
arbetsgivare kan underlata att forhandla om férdndringen ocksa innebar att en
omorganisation dr for handen. Detsamma giller situationen att en tjinsteman
far sa fordndrade arbetsuppgifter att forhandlingsskyldighet foreligger av det
skalet.

Raster, pauser, veckovila och nattvila

Raster

Rast ligger utanfor arbetstiden och ér ett uppehall i arbetet da tjanstemannen
har ratt att lamna arbetsstallet.

I punkten 2:3:2 anges att rast ska ldggas ut om arbetspasset ar lingre dn sex
timmar. Rastbestimmelsen innehaller ingen definition av begreppet rast och
anger inte nagot om antal, lingd eller forldggning. Det dr arbetsuppgifter och
arbetsforhallanden som ar avgérande for den ndrmare tillimpningen. Ras-
ternas antal, langd och forlaggning ska vara tillfredsstidllande med hénsyn till
arbetsforhallandena.

Om forhéllandena kraver det far emellertid rasten ersittas med ett maltidsup-
pehall. Uppehallet da tjanstemannen har mojlighet att dta pa arbetsstéllet rak-
nas da in i arbetstiden.

Pauser

Pauser skiljer sig fran rasten pa tva punkter. Den ingér i arbetstiden. Det {or-
utsétts ocksd att tjainstemannen &r kvar pa arbetsplatsen. Praktiskt ar det fraga
om ett kort avbrott f6r nagon personlig angeldgenhet, till exempel toalettbesok,
hidmtning av kaffe och dylikt. Langre kaffepauser dr ddremot inte "paus” i avta-
lets mening. For sadana tillimpas i stillet rastreglerna.
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Huvudregeln 4dr att tjinstemannen sjédlv far ta de pauser som behévs. Arbets-
givaren ska ordna arbetet sa att detta kan ske. Ar inte detta mojligt far pauser
istéllet laggas ut mer planméssigt.

Nattvila och nattarbete

Enligt 2:3:4 forsta stycket ska tjansteman ha ledigt for nattvila om de lokala par-
terna inte har kommit 6verens om annat. Tiden mellan kl. 24.00 och kl. 05.00
ska inga.

Bestammelsens bakomliggande syfte ér att begransa arbete nattetid. Huvudre-
geln dr saledes att tjanstemannen ska ha sin dygnsvila foérlagd sa att den faller
inom den angivna tidszonen. Det finns dock mojlighet att komma 6verens om
att arbete kan pagé dven under denna del av dygnet.

Av andra stycket i bestimmelsen framgér det att avvikelse fran huvudregeln far
goras dven utan lokal 6verenskommelse i foljande fall.

- Arbete som pa grund av dess art, pd grund av allménhetens behov, eller
av nagon annan sérskild omstdndighet maste utforas pa natten. Hit raknas
nodfallsarbete, forberedelse- och avslutningsarbeten samt for driften nod-
vandiga reparationer och andra arbetsuppgifter da stora varden stér pé spel.

Exempel pd undantag ér arbeten som pa grund av arbetsprocessens art inte &r
rimliga att avbryta. Det kan rora sig om att drift och 6vervakning av ett IT-f6-
retags centrala produktionsenhet har ansetts kunna ske dven nattetid utan
6verenskommelse eller dispens. Enligt bestimmelsens tredje stycke ska den
ordinarie arbetstiden for nattarbetande i genomsnitt per kalenderar eller annan
12-ménadersperiod enligt lokal dverenskommelse inte Gverstiga atta timmar
per 24-timmarsperiod.

Nattarbetande anses enligt definitionen i punkten 1:1 vara

- arbetstagare som normalt utfér minst tre timmar av sin arbetstid nattetid
och

- arbetstagare som troligen kommer att fullgéra minst hélften av sin arsar-
betstid nattetid.

Parterna ar dessutom 6verens om att treskiftsarbetande ska betraktas som nat-
tarbetande de veckor som de gar nattskift.

Enligt bestimmelsens fjarde stycke ska nattarbetande vars arbete innebér sér-
skilda risker eller stor fysisk eller mental anstringning inte arbeta mer &n atta
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timmar inom en 24-timmarsperiod nir de utfér nattarbete. Fragan om det i
en arbetsgivares verksamhet forekommer arbeten som innebér sarskilda risker
eller stor fysisk eller mental anstrdngning kan vara svar att bedoma. Omsténdig-
heterna dr ofta olika fran fall till fall. I dagslaget foreligger inte nagon enhetlig
praxis pd omradet. Parternas uppfattning dr emellertid att det endast i sdllsynta
undantagsfall torde forekomma arbete av sadan art pa avtalsomradet. Bla. av
dessa skl har det i en anmérkning till bestimmelsen angetts att om de lokala
parterna har olika uppfattningar i fragan bor de samrada med de centrala par-
terna innan fragan behandlas enligt férhandlingsordningen.

Veckovila

Veckovila ska, enligt punkten 2:3:5 om inget annat 6verenskommes lokalt, lag-
gas ut planmissigt med minst 35 timmars sammanhéngande ledighet for varje
period om sju dagar.

Exempel
Period om 7 dagar

35-tim ; 35-tim

L — 1
fon' 1o Fr s ' ss Ma'TilOn'To'FrlLalsolma'Til

5,5dygn

Sé langt mojligt ska veckovilan forldggas till veckoslut, det vill siga pa lordag,
sondag eller 16rdag, sondag i anslutning till fredag eller mandag. Gar inte detta
far veckovilan forlaggas till annan tid. Den maste dock laggas ut regelbundet.

Sjudagarsperioden ska ha en fast indelning. Om de lokala parterna inte traf-
far overenskommelse om indelningen faststiller arbetsgivaren den. Grinsen
for indelningen kan aldrig vara flytande, den maste alltid sluta och bérja vid
samma tidpunkt. Det gar inte heller att ha individuella sjudagarsperioder for
olika tjanstemén. Ddremot kan brytpunkterna vara olika for olika skiftformer,
till exempel en brytpunkt for dagtidsarbete och en for tvaskiftsarbete.

Av tredje stycket i bestimmelsen framgar att arbetsgivaren kan gora undantag
fran veckovilobestimmelsen, om det sker tillfalligtvis och beror pa ett sarskilt
forhéallande som inte kunnat forutses av arbetsgivaren.

Som framgér av anmiérkningen i punkten 2:3:5 far tva sjudagarsperioder sam-
manforas till en ledighet. Varje period om sju dagar ska dock innehalla 35 tim-
mars veckovila. Det gér séledes inte att flytta veckovilan eller del dérav fran en
sjudagarsperiod till en annan utan lokal 6verenskommelse.
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Exempel
35-tim  35-tim 35-tim
I I I I I I i I I I I I
On To Fr L6 S6 Ma TilOn TOC L6 S6 Ma TiIOn To Fr L6 SﬂMé Ti
11 dygn

Antalet dygn mellan varje veckovila blir i detta fall 11 jamfért med 5,5 i forsta
exemplet.

Av anmarkningen framgar ocksd att de lokala parterna ska reglera ersittnings-
fragan da veckovilan inkriktar pa den ordinarie arbetstiden. Bland annat ska
man ta hansyn till om den ersdttning som betalas for arbetsberedskap innehaller
ersattning for veckovila.

Enligt definitionen av arbetstid i punkten 1 raknas arbetsberedskap inte som
arbetstid. Arbetsberedskapen som sadan inkréaktar saledes inte pd veckovilan.
Utryckningar som sker under beredskapsperioden ér dock arbete som bryter
veckovilan.

Betalning for arbetsberedskap regleras i 6verenskommelsen om ersattning for
forskjuten arbetstid och beredskapstjinst. Lokal éverenskommelse om arbets-
beredskap triffas d parterna anser detta vara befogat. Overenskommelse kan
ocksa triffas direkt med tjanstemén i mer kvalificerad befattning.

Veckoviloreglerna behover inte féljas om arbete tillfilligtvis maste utforas vid
ofdrutsedda situationer. Normalt férekommande dvertidsarbete ridknas inte hit
utan undantaget giller mer nodfallsliknande situationer.

Dygnsvila

Dygnsvilobestimmelsen i punkten 2:3:3 ar foranledd av den s.k. 11-timmars-
regeln i EU:s arbetstidsdirektiv. Ett stort arbete har lagts ned pa att finna en
reglering som med beaktande av 11-timmarsregeln tar hinsyn till de sdrskilda
forutsattningar som giller for arbetet vid teknikforetag. Det finns anledning att
limna en langre kommentar till bestimmelsen.

Utgdngspunkter

Utgéangspunkten &r att 6verenskommelse om den ordinarie arbetstidens for-
laggning, beredskap m.m. normalt tréffas och att 6verenskommelsen darmed
aven reglerar fragor om dygnsvilans forldggning. Forst om négon lokal arbets-
tidséverenskommelse inte finns tillimpas stupstockarna.

171



Arbetstidsavtal for tjansteman

De centrala parterna dr verens om att hanteringen av dygnsvilofragor skots
bést av de lokala parterna och att fragor om tillimpningen av dygnsvilobe-
stimmelsen endast i rena undantagsfall ska blir foremal for centrala férhand-
lingar. Samtidigt har de centrala parterna ett ansvar att tillse att tillimpningen
av bestimmelsen inte strider mot arbetstidsdirektivets syfte att sakerstdlla att
arbetstagarnas hilsa och sidkerhet garanteras. Parterna har mot denna bakgrund
ansett att en lamplig avvigning dr att central forhandling rérande den konkreta
tillampningen av dygnsvilobestimmelsen eller av lokala avtal som traffats med
stod av den kan héllas under forutséttning att det foreligger synnerliga skal for
en sadan. Avsikten med denna precisering ér att en tvistefrdga for att komma i
fraga for central forhandling ska ha sidana effekter med avseende pa verkan i
ett eller flera fall, eller annars vara av sadan principiell betydelse, att det fram-
star som synnerligen befogat att fragan avgors av forbundsparterna. Parternas
gemensamma erfarenhet av dylika avtalade begransningar ér att badadera sidor
genom historien forhallit sig lojala med sadana och det far alltsé presumeras att
ingendera part kommer att begdra central férhandling med mindre 4n att syn-
nerliga skal foreligger. Samtidigt som det alltsé inte 4r syftet med regeln att man
forst ska avhalla en separat forhandling om synnerliga skl ar f6r handen eller
ej, ar det dock givetvis sd att den som begir en central férhandling i en sadan
fraga maste gora klart varfor situationen &r sadan att parten anser att synnerliga
skal foreligger.

Huvudregeln — 11 timmars sammanhdngande vila per
24-timmarsperiod

Enligt forsta stycket ska varje arbetstagare ges minst 11 timmars sammanhéng-
ande viloperiod per 24-timmarsperiod, beriknad fran arbetspassets borjan
enligt tjanstemannens géllande arbetstidsschema.

Regeln i sig innebér inte nagon begrinsning av hur lang arbetstiden far vara
under ett dygn eller nagot hinder mot att den sammanlagda arbetstiden varie-
rar under 24-timmarsperioderna. Tva 11-timmarsperioder kan &ven pa mot-
svarande sitt som for veckovilan sammanforas till en viloperiod.

I det f6ljande redovisas ett antal exempel pa arbetstidsforldggning som ligger
inom ramen for dygnsvilobestimmelsen och som siledes innebir att tjanste-
mannen erhaller 11 timmars sammanhéngande dygnsvila. Exemplen kan dock
forutsitta att andra bestimmelser i avtalet dr uppfyllda.

Exempel1

Tjanstemannen borjar sitt ordinarie pass mandag morgon kl. 07 och arbetar
till kl. 16. Pa grund av sjukfall maste tjanstemannen rycka in redan kl. 03 pa
tisdagen och sedan fullfolja sitt ordinarie arbetspass kl. 07-16 samma dag.
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Enligt stupstocksregeln borjar berdkningsperioden for dygnsvilan for tjans-
temannen kl. 07. Eftersom tjdnstemannen avslutar sitt arbetspass pa méan-
dagen kl. 16 har denne 11 timmar senare fatt sin ssmmanhédngande dygns-
vila hinférlig till mandagens arbetspass. Pa tisdag kl. 03 kan tjanstemannen
alltsd borja arbeta igen.

Exempel 2

Tjanstemannen fullgor sitt ordinarie arbetspass mandag kl. 07-16 och mas-
te pa grund av ett leveransatagande arbeta dvertid till kl. 20. Pa tisdagen gar
tjanstemannen pa sitt arbetspass pa ordinarie tid kl. 07.

Tjanstemannen far 11 timmars sammanhéngande dygnsvila mellan kl. 20
pé mandagen och kl. 07 pa tisdagen.

Exempel 3

Tjanstemannen fullgor sitt ordinarie arbetspass mandag kl. 07-16 och méaste
pa grund av sjukfall rycka in igen och arbeta kl. 17-18 och sedan aterigen kl.
05-06 pa tisdagen, for att sedan gé pa sitt ordinarie pass kl. 07 samma dag.

Tjanstemannen far 11 timmars sammanhéngande dygnsvila mellan kl. 18
pé mandagen och kl. 05 pa tisdagen.

Exempel 4

Tjanstemannen &r ledig under sitt ordinarie arbetspass pa mandagen men
maste pd grund av maskinhaveri rycka in och arbeta fran kl. 18 mandag
kvill och i ett sammanhang dnda till kl. 20 pa tisdagkvillen. Pa onsdagen gar
tjanstemannen pa sitt ordinarie arbetspass kl. 07.

Tjanstemannen far 11 timmars sammanhéngande dygnsvila mellan kl. 07
och kl. 18 pd méndagen och far sedan 11 timmars sammanhéngande dygns-
vila mellan kl. 20 pa tisdagen och kl. 07 pa onsdagen.

Avvikelse frédn huvudregeln

Enligt andra stycket far en tjansteman i vissa fall ges mindre 4n 11 timmars
sammanhéngande dygnsvila. Som forutsittning for sadan avvikelse giller att
den sker antingen pa grund av omstdndigheter som inte i férvag betryggande
kan planeras eller bestimmas eller att den sker tillfilligtvis ndr verksamheten
gor det erforderligt.

I anmarkningen till punkten redovisas i forsta stycket utforligt hur bedom-
ningen av avvikelsegrundande omstindigheter kan goras och den kommente-
ras darfor inte narmare har.
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Berdkning av den kompenserande viloperiodens ldngd vid avvikelse
Nir en avvikelse fran den 11 timmars sammanhédngande dygnsvilan sker ska
tjianstemannen erhalla en kompenserande viloperiod, som motsvarar forkort-
ningen av den 11-timmars sammanhédngande dygnsvilan. Syftet med bestim-
melsen dr att tjdnsteménnen trots forkortningen av dygnsvilan dndé ska erhalla
tillracklig vila. I punkten 1:1 (liksom i arbetstidsdirektivet) definieras “tillrack-
lig vila” som att tjinsteménnen har regelbundna viloperioder, vars lingd anges
i tidsenheter och som ér tillrackligt 1anga och sammanhéngande for att saker-
stdlla att de inte pa grund av trotthet eller ojamn arbetsrytm skadar sig sjélva,
sina kollegor eller andra personer och att deras hilsa inte tar skada, vare sig pa
kort eller pa lang sikt.

I anmdrkningen till punkten anges hur den motsvarande viloperioden ska
berdknas. Parterna har slagit fast att den motsvarande viloperioden ska utgoras
av skillnaden mellan 11 timmar och den faktiska sammanhéingande dygnsvila
som tjanstemannen har fitt. I anmérkningens tredje stycke askadliggors hur
berdkningen kan goras. Foljande exempel kan tjana som ytterligare illustration.

Exempel1

Tjanstemannen i en tvéskiftsordning gar pa sitt ordinarie pass pa mandag
kl. 05.30, arbetar dubbla skift p4 mandagen och gar av kl. 22.30, varefter
arbetstagaren gér pa sitt ordinarie pass pa tisdag kl. 05.30.

Den faktiska sammanhéngande dygnsvilan uppgér till 7 timmar, mellan
kl. 22.30 pa mandagen och kl. 05.30 pa tisdagen. Avvikelsen innebdr att 11
timmars sammanhéngande dygnsvila férkortas med 4 timmar (11-7). Den
motsvarande viloperioden blir sidledes 4 timmar.

Exempel 2

Tjanstemannen fullgor sina ordinarie arbetspass mandag, tisdag och ons-
dag kl. 07.00-16.00 och maste p.g.a. maskinhaveri rycka in och arbeta kl.
00.00-03.00 tisdag och onsdag.

Den faktiska sammanhédngande dygnsvilan uppgér till 8 timmar pa
mandagsdygnet och till 8 timmar pa tisdagsdygnet. Avvikelsen inne-
bar att 11 timmars sammanhingande dygnsvila forkortas med 3 timmar
(11.00-08.00) pa mandagsdygnet och med 3 timmar pa tisdagsdygnet. Den
motsvarande viloperioden uppgar siledes till 6 timmar (3+3).

Utldggning av den motsvarande viloperioden enligt

“alternativregel 17

Enligt 7alternativregel 1” ska tjanstemannen fa sin motsvarande viloperiod
utlagd i direkt anslutning till det arbetspass som brutit dygnsvilan.
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Som framgatt krdvs normalt ett arbetspass som varar ldngre én 13 timmar,
tor att dygnsvilan inte ska kunna liaggas ut inom 24-timmarsperioden. Om ett
arbetspass varar ldngre dn 13 timmar &r det efterfoljande arbetspass som bryter
dygnsvilan. I anslutning till det arbetspassets slut ska den motsvarande vilope-
rioden laggas ut.

Foljande exempel askadliggor detta.

Exempel

Tjanstemannen i en tvédskiftsordning gar pa sitt ordinarie pass pa mandag
Kkl. 05.30, arbetar dubbla skift pa méndagen och gér av kl. 22.30, varefter
tjanstemannen gar pa sitt ordinarie pass pa tisdag kl. 05.30.

Den faktiska sammanhédngande dygnsvilan uppgér till 7 timmar och den
motsvarande viloperioden uppgér séledes till 4 timmar. Dessa 4 timmar
laggs ut omedelbart efter tisdagens arbetspass, kl. 14-18. Fran kl. 18 till dess
onsdagens arbetspass borjar kl. 05.30 dr det 11,5 timmar. Tjdnstemannen er-
haller saledes en forkortad dygnsvila med 4 timmar pa mandagsdygnet som
ersitts med 4 timmars motsvarande viloperiod efter tisdagens arbetspass.
Tjanstemannen erhaller mer 4n foreskrivna 11 timmars sammanhangande
dygnsvila for tisdagsdygnet innan onsdagens arbetspass paborjas. Darmed
har dygnsvilobestimmelsen och dess syften uppfyllts.

En annan situation dé huvudregeln om 11 timmars dygnsvila inte kan utliggas
ar da tjanstemannen efter att ha paborjat viloperioden beordras instéllelse for
att arbeta. Enligt "alternativregel 1”7 ska da den kompenserande viloperioden
ldggas ut i anslutning till den beordrade instéllelsen for arbete. Da detta inte
alltid ar m&jligt blir det i dessa situationer inte ovanligt med en tillimpning av
“alternativregel 2” i stéllet, som vi aterkommer till.

Foljande exempel dskadliggor det som nu sagts.

Exempel
Tjanstemannen arbetar ordinarie tid kl. 07.00-16.00 pa tisdagen, men maste
p-g-a. maskinhaveri rycka in igen och arbeta mellan kl. 22.30 och 02.00 pa
onsdagen.

Tjanstemannen har visserligen fatt 11,5 timmars dygnsvila hanforlig till tis-
dagen, men den sammanhéngande dygnsvilan har som lingst uppgatt till
6,5 timmar, mellan kl. 16.00 och 22.30. Darmed har tjinstemannen fatt sin
11-timmars sammanhédngande dygnsvila forkortad med 4,5 timmar och
for detta ska tjanstemannen erhalla 4,5 timmars motsvarande viloperiod.
Utldggningen gors direkt efter nattens arbetspass. Da tjanstemannen enligt
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sitt ordinarie arbetstidsschema ska borja kl. 07.00 pa onsdagen forldggs den
kompenserande viloperioden om 4,5 timmar fran kl. 07.00 till kl. 11.30.

Utldggning av den motsvarande viloperioden enligt "alternativregel 2”
En tillimpning av "alternativregel 2” forutsitter att det av objektiva skal inte &r
mojligt att ldgga ut en motsvarande viloperiod i dess helhet i direkt anslutning
till det arbetspass som brutit dygnsvilan.

Objektiva skl &r motsatsen till subjektiva skil. Med detta avses att det inte kan
vara fraga om situationer ddr arbetsgivaren fakultativt, det vill siga utan att det
finns nagot faktiskt eller rattsligt hinder daremot, helt fritt kan besluta nér tiden
skall laggas ut. Objektiva skal ar alltsa sakliga verksamhetsrelaterade faktorer
som gor att det dr nédvéandigt att tjainstemannen dr pa arbetsplatsen.

Det arbete som tjanstemannen utfor dr da sddant att det rimligen maste utfo-
ras vid en viss tidpunkt av verksamhetsskal. Med faktiska och rattsliga hinder
mdste ocksd jamstillas den situationen att det enda alternativa sittet att hantera
fragan skulle ha varit att nagon annans viloperiod maste inskrankas.

Inneborden av “alternativregel 2” dr att den del av den motsvarande viloperio-
den som inte kunnat laggas ut visst dygn ldggs ut nista dygn eller sa snart det
kan ske inom en sjudagarsperiod, enligt foljande exempel.

Exempel 1

Tjanstemannen arbetar kl. 05.30-14.00 pa torsdagen och maste dessutom
pé grund av sjukfall rycka in och arbeta kvillsskiftet kl. 14.00-22.30. Hon
gor saledes ett dubbelskift pa torsdagen. Behovet av att tjdnstemannen arbe-
tar dubbelskift bestar pa fredagen, da tjanstemannen alltsa aterigen arbetar
kl. 05.30-22.30.

Tjanstemannen erhaller 7 timmars sammanhangande dygnsvila hanforlig
till torsdagsdygnet (22.30-05.30). Hon ska ddrmed kompenseras med 4
timmar for den forkortade dygnsvilan. Av objektiva skil maste hon borja
arbeta pé fredagen kl. 05.30 och kan inte ga av forran kl. 22.30. Enligt vec-
kovilobestammelsen i punkt 2:2:5 ska tjanstemannen ha 35 timmars sam-
manhingande veckovila och den kompenserande viloperioden om 8 (2x4)
timmar ldggs lampligen ut i anslutning till veckovilan. Dessa 6verlappande
regleringar medfor att tjanstemannen i exemplet har erhllit ordinarie vec-
kovila och den motsvarande viloperioden kl. 17.30 pa séndagen (43 timmar
fran fredag kl. 22.30). Ytterligare kompensation ska ddrmed inte utga.

Enligt dygnsvilobestimmelsens ordalydelse ska motsvarande férlingd vilo-
period laggas ut i anslutning till det arbetspass som avbrutit viloperioden.
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I exemplet ovan f6ljer veckovilan direkt pa fredagens arbetspass, och enligt avta-
lets ordalydelse skulle da nagot arbetspass inte bryta dygnsvilan, med pafoljd
att nagon kompenserande viloperiod inte skulle behova ldggas ut. Parterna ar
dock 6verens om att vid sadana fall, dé ett forldngt arbetspass intréffar omedel-
bart fore veckovilan, tillimpa bestimmelsen sa att det forldngda arbetspasset
som foregar veckovilan far anses utgora det arbetspass som bryter dygnsvilan.
Diérmed ska kompenserande viloperiod utga med sa manga timmar som den
sammanhéngande dygnsvilan for det sista dygnet fore veckovilan understiger
11 timmar.

Exempel 2

Om tjanstemannen i exemplet ovan i stillet hade arbetat sina dubbla dub-
belskift médndag och tisdag, hade den kompenserande viloperioden ocksa
uppgatt till 8 timmar (2x4). Denna hade da lagts ut med 4,5 timmar i sam-
band med dygnsvilan efter onsdagens arbetspass och med 3,5 timmar i sam-
band med dygnsvilan efter torsdagens arbetspass. Ytterligare kompensation
ska inte utgd. Den sammanlagda “skulden” betas saledes av med det antal
timmar som varje sammanhédngande dygnsvila dverstiger 11 timmar med.
Observera att den avvikelse som sker genom att tjinstemannen gar pa sitt
ordinarie arbetspass pa onsdagen ocksa maste uppfylla objektiva skél. Om
det som i exemplet foreligger sadana objektiva skil pa onsdagen uppkom-
mer den situationen, att tjdnstemannen dels inte kan fa den kompenserande
viloperioden utlagd i omedelbar anslutning till det arbetspass (tisdagens)
som brutit dygnsvilan hénforlig till mandagen, dels inte far 11 timmars sam-
manhéngande dygnsvila hanforlig till tisdagen, genom att onsdagens arbets-
pass bryter den dygnsvilan.

Overférande av tid till tidbank enligt “alternativregel 3”

Om det av objektiva skil inte har varit mojligt att lagga ut motsvarande vilope-
riod i dess helhet ens inom sju dagar med tillimpning av “alternativregel 2” far
den kvarvarande tiden 6verforas till tjanstemannens tidbank enligt “alternativ-
regel 3”.

Som har redovisats ovan ar dygnsvilobestimmelsens syfte att skydda tjanste-
maénnens hdlsa genom att sikerstilla att de far tillracklig vila. Om arbetsgivaren
av objektiva skl inte har kunnat ge tjanstemannen féreskrivna viloperioder
under en hel veckas tid har de centrala parterna ansett det rimligt att tjanste-
mannen inte bara erhaller motsvarande viloperiod vid ett senare tillfille, utan
dven kompenseras genom att kvarvarande tid fors till tidbanken. Det &r saledes
forst nér “alternativregel 3” tillimpas - vilket sannolikt kommer att ske endast
i rena undantagsfall - som den motsvarande viloperioden blir ersittningsgill
genom tid till tidbanken.
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Aven om tiden forts till tidbanken enligt "alternativregel 3" anges i femte stycket
ianmairkningen till bestimmelsen att i férsta hand 6verenskommelse ska traffas
om att tiden laggs ut som betald ledighet inom en manad. Syftet &r att framhéva
dygnsvilobestimmelsens mal att skydda tjanstemannens hilsa genom att saker-
stilla att de far tillracklig vila. Om négon 6verenskommelse om utldggning av
ledighet inom en manad inte traffas mellan arbetsgivaren och tjanstemannen
ska tiden dock behandlas som 6vrig tid i tidbanken.

Ersattning vid viloperiod som ldggs ut under arbetstid

Med beaktande av reglerna om objektiva skil och avtalets viloregler avgor
arbetsgivaren nir den motsvarande viloperioden ska ldggas ut, till exempel till
hela eller delar av ett arbetspass i stillet for i anslutning till en annan viloperiod.

For det fall arbetsgivaren beslutar att forldgga viloperioden till arbetstid anges
i anmarkningens fjarde stycke att [oneavdrag inte gérs under sddan ledighet.

Sdrskilt angdende hantering av restid

Arbetstid definieras i EU:s arbetstidsdirektiv som all tid d4 tjinstemannen star
till arbetsgivarens forfogande samt dérvid utfor aktiviteter eller uppgifter. Vilo-
tid definieras som varje period som inte &r arbetstid.

Nér resor i tjansten forlaggs under ordinarie arbetstid behandlas denna tid som
ordinarie arbetstid. Nér en tjansteman reser utanfor ordinarie arbetstid upp-
kommer fraga om tiden &r att betrakta som arbetstid eller som vilotid enligt
arbetstidsavtalet. Detta maste avgoras fran fall till fall i enlighet med omsténdig-
heterna i det enskilda fallet.

Situationer dar tiden for resa i sig innebdr arbetstid f6r med sig konsekvensen
att en tjdnsteman i vissa situationer kan bli tvungen att resa till tjanstgéringsor-
ten tidigare samt stanna kvar dér efter tjanstgoring for att fa erforderlig vila
innan och efter tjanstgoringen istéllet for att tillbringa tid pa hemorten.

Arbetsgivare och tjanstemén har ett gemensamt intresse av att tjanstemén som
reser ges mojlighet till erforderlig aterhdmtning. Av denna anledning ér det sér-
skilt vid ldngre resor vanligt forekommande att tjinsteman som aterkommer
sent frdn en tjdnsteresa och dar behov av vila foreligger inte beordras instélla
sig till arbete omedelbart morgonen direfter, d&ven om restiden i den aktuella
situationen enligt avtalets reglering utgjort vilotid. Ofta medges da, pé begéran,
istéllet vila utan loneavdrag for den aktuelle tjianstemannen.

Naturligtvis finns det situationer dir det kan vara nodvandigt att tjinstemannen

aven efter en tjansteresa instéller sig tidigt pa arbetsplatsen. Det kan till exempel
handla om ett kundmote av avgorande betydelse, ndgon avrapportering eller
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nagot efterarbete till den nyss foretagna tjansteresan som om det inte utférdes
omedelbart skulle forta syftet med tjdnsteresan, eller nagon annan fraga som ar
av sadan betydelse att arbetsuppgiftens uppskjutande inte limpligen later sig
goras. Det kan ocksa handla om att tjinstemannen sjélv hellre utfor arbetsupp-
giften timligen omedelbart eftersom ett uppskjutande skulle leda till merarbete
for tjanstemannen. Nar det uppstar en situation dér tjanstemannen installer
sig till arbete tdimligen omedelbart torde férhallandena dndéa oftast medge att
tjanstemannen efter det att den bradskande arbetsuppgiften utforts kan bege
sig hem f6r aterhdmtning.

Parterna har den gemensamma uppfattningen att ett pragmatiskt synsétt som
utgér fran de faktiska forutsattningarna i de enskilda fallen ar &ndamélsenligt.

3 Overtid

31
Med 6vertidsarbete avses i detta avtal arbete som tjanstemannen har utfort
utover den for denne gillande ordinarie dagliga arbetstidens ldngd om

- Overtidsarbete har beordrats pa férhand eller
- Overtidsarbetet har godkénts i efterhand av arbetsgivaren.

Tid som étgar for att utfora for tjanstemannens befattning nédvéandiga och
normalt forekommande forberedelse och avslutningsarbeten upptas inte
som overtid enligt 3:2 nedan.

Vid berdkning av fullgjord 6vertid medtas endast fulla halvtimmar.

Skyldighet att arbeta 6vertid

Avtalet bygger pé att arbete kan ske pa 6vertid da sdrskilt behov av 6kad arbets-
tid finns. Avtalet innehaller darfor bestimmelser om hur mycket 6vertid som
far tas ut och hur detta ska ske.

Arbetsdomstolen har slagit fast att en tjansteman &r arbetsskyldig enligt vad
arbetsgivaren bestimmer s linge arbetsgivaren inte ut6var sin arbetslednings-
ritt mot battre vetande eller i strid med god sed pa arbetsmarknaden. Det krévs
siledes inte ndgot samtycke av tjainstemannen att arbeta overtid. Om tjanste-
mannen uppger skil mot att arbeta 6ver men arbetsgivaren vidhaller sin beord-
ring har tjanstemannen darmed inte rétt att vagra 6vertidsarbete. Om en tjans-
teman végrar Overtidsarbete kan det bedomas som arbetsvigran. Detta giller
aven om arbetsgivaren gjort en missbedomning, forutsatt att arbetsgivaren har
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handlat i god tro. D4 tvist uppstar om huruvida arbetsskyldighet foreligger bor
det lokala facket ta stdllning till fragan om arbetsskyldighet foreligger eller ej. I
en provning av en sadan arbetsvigran bedéms naturligtvis hur viagande de skal
ar som tjanstemannen har angivit for att inte arbeta 6vertid. I viss utstriackning
kan det ocksa ha betydelse hur angeldget det ur verksamhetsperspektivet var att
fa ut overtidsarbetet, 4&ven om principen ar att det dr en fraga som arbetsgivaren
beslutar om.

Definition av évertid
Arbetstidsavtalets 6vertidsbegrepp dverensstimmer med det som finns i punk-
ten 7:2 kollektivavtalet. Detta innebar

att  arbetet ska vara beordrat i forviag eller godként i efterhand

att  arbetet ska ha utforts utéver den for tjanstemannen géllande ordinarie
dagliga arbetstidens lingd

Franvaro under del av dag kan alltsé arbetas in samma dag utan att 6ver-
tid uppstar. Triffar tjinstemannen och arbetsgivaren en 6verenskom-
melse om inarbetning av tid for kvittning mot ledighet annan dag, ska
sadan inarbetad tid inte betraktas som overtid utan som en omfordel-
ning av ordinarie arbetstid. Det innebdr till exempel att tjanstemannen
och arbetsgivaren kan komma 6verens om en ledig mandag som arbetas
in under resten av veckan.

att  endast fulla halvtimmar ska medriknas
att  tid som atgar for normalt forekommande forberedelse- och avslutnings-
arbeten och som ar nddvindiga for tjanstemannens befattning inte rak-

nas som Overtid.

Annan definition av begreppet overtid dr mojlig endast genom lokal 6verens-
kommelse enligt punkten 3:5 nedan.

Beakta skillnaden mellan forskjuten arbetstid och 6vertid.
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32
Nér sédrskilda skal foreligger far allmén overtid uttas med hogst 175 timmar
per kalenderar.

33

Allmin 6vertid far tas ut med hogst 50 timmar under en kalendermanad
berdknad som ett genomsnitt under en rullande treménadersperiod, dock
med den begrinsningen att hogst 100 timmar far tas ut under en enskild
kalendermanad. Dessa timtal fir endast 6verskridas om synnerliga skil
foreligger, t.ex. ndr det d&r nodvandigt for att ett arbete som inte kan avbry-
tas utan avsevarda olagenheter for verksamheten, ska kunna slutforas.

Utrymme for allmén évertid

Uttaget av allmén 6vertid &r i forsta hand begrénsat till 175 timmar per kalen-
derér forutsatt att sarskilda skal foreligger. Sérskilda skal foreligger néar arbets-
kraftsbehovet dr oforutsett, det vill sdga ndr arbetsgivaren inte haft mojlighet
att planera sin verksamhet och sina resurser efter behovet. Det ér arbetsgiva-
ren som avgor ndr sdrskilda skl foreligger och som ér ansvarig for att bedom-
ningen ar korrekt.

Overtidsuttaget ar vidare begrinsat till hogst 100 timmar under en enskild
kalendermanad, men uttaget far inte vara hogre dn 50 timmar i genomsnitt per
kalendermanad berdknat 6ver en rullande tremanadersperiod. Uttaget ér inte
begrinsat for dag eller vecka. Avtalet lagger saledes inte hinder for att férlagga
de tillatna 100 timmarna till en viss del av kalendermanaden.

Ett 6verskridande av det tillatna antalet 6vertidstimmar under en pagaende
begransningsperiod (dr, manad) kan ske, om motsvarande antal 6vertidstim-
mar aterfors genom att kompensationsledighet tas ut under samma period. Se
vidare under punkten 3:4 nedan.

Ibland kan foretagets situation vara sadan att arbetet inte kan avbrytas "utan
avsevdrda oldgenheter for verksamheten". Det kan bero pa att ett arbetsresultat
av vikt maste foreligga vid en viss tidpunkt eller pé att foretaget maste leve-
rera tidigare dn berdknat. Ett exempel kan vara foretagets arbetsgivaruppgift
till myndigheter och kontrolluppgifter till anstéllda i januari. I sadana fall kan
synnerliga skl foreligga och de angivna timgrédnserna kan da 6verskridas.
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34
Allmén 6vertid, oavsett kompensationsform, ska avriknas fran dvertidsut-
rymmet enligt 3:2 och 3:3 ovan.

Om overtiden ersdtts med ledig tid (kompensationsledighet) enligt 7:3:1 i
avtalet om allméanna anstéllningsvillkor &terfors det antal “overtidstimmar”
som har kompenserats genom ledigheten till 6vertidsutrymmet enligt 3:2
och 3:3 ovan.

Exempel

En tjinsteman utfor overtidsarbete en vardagskvill under 4 timmar.
Dessa 6vertidstimmar avraknas fran évertidsutrymmet enligt 3:2 och
3:3. Overenskommelse triffas om att tjainstemannen ska kompenseras
med ledig tid (kompensationsledighet) under 6 timmar (4 6vertidstim-
mar x 1,5 tim = 6 kompensationsledighetstimmar). Nar kompensations-
ledigheten har uttagits tillférs 6vertidsutrymmet enligt 3:2 och 3:3 de 4
overtidstimmarna som har kompenserats genom ledigheten.

Under kalenderaret far hogst 100 timmar pa detta satt aterforas till 6ver-
tidsutrymmet, savida inte arbetsgivaren och tjanstemannaklubben enas om
annat.

Anmdrkning

Arbetsgivaren och tjanstemannaklubben kan triffa 6verenskommelse
om att dvertid som ersatts med kompensationsledighet ska, for att kun-
na aterforas till 6vertidsutrymmet enligt den teknik som beskrivs ovan,
utldggas inom viss bestdimd tidsperiod, t.ex. rdknat fran tidpunkten fér
overtidsarbetets utforande eller fore visst bestamt datum.

Avrdkning

Huvudregeln &r att allt arbete som tjainstemannen har utfort utéver den for
denne géllande ordinarie dagliga arbetstiden, oavsett dvertidskompensation-
form ska avraknas fran tillgangligt 6vertidsutrymme.

Denna regel har kompletterats med en bestimmelse om att i de fall 6vertids-
arbetet ersitts med ledig tid (kompensationsledighet) far arbetsgivaren — nér
tjianstemannen har tagit ut ledigheten — "aterfora" de ersatta vertidstimmarna
till 6vertidsutrymmet (se exemplet i avtalstexten ovan).
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Exempel

En tjansteman arbetar 150 timmar vertid under januari-mars. Utrymmet
for allmén 6vertid minskar darfor fran 175 till 25 timmar. Under april fir
tjanstemannen ut 90 timmars kompensationsledighet for 60 av dvertidstim-
marna. Tillgédngligt 6vertidsutrymme fr.o.m. maj blir darfor 25 kvarstaende
timmar fran mars plus 60 timmar som kompenserades med ledig tid i april.
Totalt dterstdr 85 timmars utrymme for allmén 6vertid.

Far tjdnstemannen senare under aret ut ytterligare 90 timmars kompensa-
tionsledighet (60 timmars dvertidsarbete) kan endast 40 av dessa overtids-
timmar aterforas. Utrymmet for allmén 6vertid uppgar darefter till 85 + 40
=125 timmar.

Arbetsgivaren far aterfora hogst 100 timmar, arbetsgivaren och tjanstemanna-
klubben kan dock tréffa 6verenskommelse om annan timgrans dan 100 timmar.
Enligt vad som anges i anmirkningen till punkten kan parterna ockséd komma
6verens om att kompensationsledigheten méste liggas ut inom en bestimd
tidsperiod for att vertidstimmarna ska fa aterforas.

3:5

Mellan arbetsgivaren och tjanstemannaklubben kan betriffande viss
tjansteman eller grupp av tjanstemin skriftlig 6verenskommelse tréffas om
annan beridkning eller omfattning av allmén overtid. Overenskommelse om
annan omfattning av allméan 6vertid ska understillas forbundsparterna for
godkdnnande.

Averenskommelse om annat utrymme for évertid

Arbetsgivaren och tjanstemannaklubben kan komma 6verens om annan berak-
ning eller omfattning av allmén 6vertid. Med berdkning avses sittet att definiera
overtid. Det kan till exempel gélla att omfordela arbetstiden inom en vecka eller
en manad sa att overtid uppstér forst nar veckoarbetstidsmattet eller ordinarie
tid per manad &verskrids. Med omfattning avses hogsta tillatna antalet timmar
for uttag av allmén 6vertid.

Overenskommelsen ska vara skriftlig. For att en éverenskommelse om omfatt-

ningen av allmén 6vertid ska vara giltig krévs att den understills forbundspar-
terna for godkdnnande.
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3:6
Utover vad ovan sagts kan, nir synnerliga skl foreligger, extra 6vertid uttas
under kalenderaret enligt foljande

- hogst 75 timmar och dérefter ytterligare hogst 75 timmar efter Gverens-
kommelse mellan arbetsgivaren och tjanstemannaklubben.

Extra évertid

Efter lokal 6verenskommelse kan extra overtid tas ut med 75 timmar utover
den allménna 6vertiden om 175 timmar. Darefter kan ytterligare hogst 75 tim-
mar (det vill sdga totalt 325 timmar) tas ut efter lokal 6verenskommelse mel-
lan arbetsgivaren och berord tjanstemannaklubb. Négot centralt godkannande
behovs inte.

Synnerliga skél innebdr for det forsta att de sirskilda skélen for allman 6vertid
ska vara uppfyllda. Dessutom ska arbetsgivaren ha forsokt vidta atgarder for att
undvika behovet av den extra dvertiden. Om situationen trots detta inte gatt att
16sa pa ett adekvat sitt kan 6verenskommelse triffas om uttag av extra 6vertid.

37

Har natur- eller olyckshédndelse eller annan darmed jamforlig omstandig-
het, som ej kunnat forutses, vallat avbrott i verksamheten eller medfort
overhdngande fara for sadant avbrott eller for skada pé liv, hilsa eller egen-
dom, ska overtid som fullgjorts med anledning dirav ej beaktas vid berak-
ning av overtid enligt 3:2 ovan.

Overtid for s.k. nédfallsarbete

Som exempel pa hindelser som kan motivera overtid for nodfallsarbete kan
nidmnas eldsvéada, ras, 6versvimning och andra liknande situationer da fara for
liv eller hilsa foreligger eller stora ekonomiska vdrden star pa spel.

Till nodfallsarbete kan inte raknas arbeten av servicekaraktir eller vanliga repa-
rationer som orsakas av mer eller mindre normal forslitning av maskiner eller
utrustning. Det ska vara fragan om drifthaverier eller andra hindelser som inte
arbetsgivaren kunde forutse. I en sddan situation far dvertid tas ut i den omfatt-
ning forhallandena kréver, det vill sdga nagot tak giller inte. Nodfallsovertiden
raknas inte in i berdkningen av allmén 6vertid.
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4 Anteckning av 6vertid

Arbetsgivaren ska fora de anteckningar som behovs for berakning av 6ver-
tid enligt punkt 3. Tjanstemannen, tjinstemannaklubben eller central
representant for tjanstemannaforbundet har ratt att ta del av dessa anteck-
ningar.

Anteckning av 6vertid

For uppfoljning och som ett hjdlpmedel att tillimpa arbetstidsavtalets bestam-
melser om ordinarie arbetstid och 6vertid finns i punkten 4 bestimmelser om
anteckning av sadan tid. Arbetsgivaren ska enligt dessa bestimmelser fora de
anteckningar som behovs for berdkning av dvertid.

Anteckningarna for berdkning av 6vertid ska pa begiran visas for den enskilde
tjanstemannen, representanter for tjainstemannaklubben eller tjanstemannafor-
bund centralt. Ritten for tjanstemannaklubb och tjdnstemannaférbund att ta
del av anteckningarna tillkommer samtliga avtalsbundna tjanstemannaférbund
och utan inskrankning till enbart de egna medlemmarna. Anledningen hér-
till 4r att parterna pa avtalsomradet helt har 6vertagit ansvaret for tillsynen av
arbetstidsreglerna. Arbetsmiljoverket har siledes ingen tillsyn 6ver arbetstids-
avtalet eller kollektivavtalet eller hur dessa efterlevs.

For att redovisningen ska bli korrekt méste foljande beaktas.

- Vid overtidsarbete som inte utgér en direkt fortsittning pa den ordinarie
arbetstiden samt vid instéllelse under beredskapstjianst finns minimiersatt-
ningsregler som innebir att overtidsarbetet ska erséttas som om det pagatt
i 3 timmar (se 7:2:3 kollektivavtalet och punkt C 5 i 6verenskommelsen om
ersattning for forskjuten arbetstid och beredskapstjdnst). Det dr emellertid
endast faktiskt arbetad 6vertid som ska registreras.

Overtid maste registreras for tjinsteman, som efter éverenskommelse med
arbetsgivaren inte har ritt till sarskild 6vertidskompensation och for vilken
6verenskommelse om undantag fran arbetstidsavtalets bestimmelser inte har
traffats. Som har redovisats i kommentaren till punkten 1:3 bor parterna nér de
traffar sadan 6verenskommelse 6verviga att 6verenskomma dven om undantag
fran punkterna 2-4 arbetstidsavtalet.

For de tjanstemédn som inte omfattas av punkterna 2-4 (se 1:2 och 1:3) finns

ingen skyldighet for arbetsgivaren att registrera dessas 6vertid. Det kan dnda
finnas ett behov av att fa en uppfattning om dessa tjansteméns arbetsbelastning.
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Anmirkningen till punkterna 1:2 och 1:3, dr i dessa fall det avtalsenliga verktyg
som parterna da ska anvénda sig av.

5 Foérhandlingsordning

5:1 Arbetstidsnédmnd
Arbetstidsndamnden provar tvister om tolkning och tillimpning av detta
avtal eller med stod av triffade 6verenskommelser.

Néamnden bestér av fyra ledaméter. Tech Alliance utser tvd ledamoter och
tjanstemannaparten tva ledamoter. En av ledamoterna ar ordférande. Ord-
forande utses véxelvis av Tech Alliance respektive tjanstemannaparten for
ett kalenderdr at gangen.

Varje ledamot har en rost. Vid lika rostetal ska pa ledamots begéran ndmn-
den fungera som skiljendimnd och forstarkas med ytterligare en ledamot.
Sédan ledamot utses av parterna gemensamt och ska vid skiljendmndsprév-
ningen vara ordforande.

Anmdrkning

Om skiljendmnden skulle finna att den inte bor avgora en fraga som
hénskjutits dit eftersom ett vigledande avgorande i en EU-réttslig fré-
ga inte finns tillgdngligt och den hinskjutna fragan ar beroende av ett
sadant avgorande, ska skiljendmnden skilja sig fran drendet med den
motiveringen. Endera part har dd mojlighet att vécka talan vid domstol
inom trettio dagar fran den dag da parten fick del av skiljendmndens
avgorande. Sadant forfarande som nu sagts paverkar inte avtalets till-
lampning och verkan intill dess slutligt avgérande i saken foreligger.

5:2 Behandlingen av tvister
Tvist om tolkning eller tillimpning ska forst hinskjutas till forhandling
mellan de lokala parterna (lokal férhandling).

Uppnar de lokala parterna inte enighet ska tvisten pa begéran av endera
parten hdnskjutas till central forhandling.

Tvist kan av part senast inom tvd manader fran avslutad central férhand-
ling f6r avgorande hanskjutas till Arbetstidsndamnden. Namndens beslut 4r

bindande f6r parterna.

I 6vrigt géller férhandlingsordningen i punkt 13 Avtal om allménna villkor.
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Arbetstidsndmnd och férhandlingsordning
I 5:1 och 5:2 finns bestimmelser om Arbetstidsndmnd och férhandlingsord-
ning m.m. for tvister om arbetstidsreglerna.

Arbetstidsndamndens sammansattning och vad som i 6vrigt géller for ndmn-
den framgar direkt av avtalstexten. Arbetstidsndmnden &r ett partssammansatt
organ, som pa ledamots begdran kan 6verga till att konstituera sig som skilje-
ndmnd och med bindande verkan for parterna slutligt avgora en tvistefraga.

Betriffande tvister om arbetstidsreglerna giller sammanfattningsvis framst fol-
jande.

- Den vanliga férhandlingsordningen med lokal och central férhandling gal-
ler vid tvister.

- Inom tva ménader efter att central férhandling avslutats kan tvist foras till
Arbetstidsndamnden for avgorande.

- Nimndens beslut dr bindande och kan inte 6verklagas.

Slutligen finns dven i anmarkningen till punkten 5:1 en instruktion till Arbets-
tidsnamnden, nér den fungerar som skiljendmnd. Vissa delar av arbetstidsreg-
leringen i arbetstidsavtalet, och lokala 6verenskommelser som baseras pa detta,
kan aktualisera fragor som inte kan avgoras utan ett vigledande avgorande fran
EU-domstolen. Sddant kan i sin tur inte inhdmtas eller begéras av Arbetstids-
namnden, utan det krévs att malet handldggs vid domstol. For att sa ska kunna
ske maste skiljendmnden forklara att den inte kan meddela ett avgorande i fra-
gan och med detta skilja sig fran drendet. Regleringen i anmérkningen 6pp-
nar for att sd kan ske och att parterna efter ett sidant beslut kan vicka talan
vid domstol och dérigenom i forlangningen méjliggora ett inhamtande av till
exempel ett forhandsbesked fran EU-domstolen.

6 Giltighetstid

Bestdmmelserna i detta avtal géller fr.o.m. den 1 april 2025 med samma
giltighetstid som avtalet om allminna anstéllningsvillkor.
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Avtal om samverkan pd foretag ddr det saknas lokal
facklig representation

1 Omfattning

Som utveckling av och komplement till utvecklingsavtalet § 8, 9 och 16
angaende medbestimmandets former mindre foretag har Tech Alliance
och Unionen/Sveriges Ingenjorer enats om foljande.

Detta avtal géller for lokal samverkan vid foretag som saknar lokal facklig
representation och som har hogst 50 anstéllda.

Anmdarkning

Med lokal facklig representation avses i detta avtal tjanstemannaklubb
eller, om sadan saknas, pa foretaget anstilld tjainsteman som av sin
tjanstemannaorganisation getts befogenhet att foretrdda organisationen
i samtliga fragor som omfattas av den primira forhandlingsskyldighet-
en i medbestimmandelagen.

2 Férhandling om lokalt samverkansavtal

Forhandling om lokalt samverkansavtal kan begéras hos motpart. Forhand-
lingen ska paborjas snarast mojligt, och om de lokala parterna inte enats
om annat, senast inom tre veckor fran dagen fran begéran.

Anmdarkning

Pa arbetsgivarsidan dr foretaget part. Pa tjdnstemannasidan ar lokal
tjinstemannaorganisation part, det vill séga Unionens regionala verk-
samhet respektive Sveriges Ingenjorers kansli.

Lokal tjanstemannaorganisation som deltar i forhandlingen kan under for-
handlingens gang anordna ett gemensamt méte for samtliga tjansteméan vid
arbetsplatsen. Syftet med motet ér att informera tjansteménnen om for-
handlingsfrégan och diskutera hur det lokala fackliga arbetet kan bedrivas.
Motet far vara hogst en timme och genomfors pa betald arbetstid. Tiden
avraknas fran den tid som anges utvecklingsavtalet § 10, forsta stycket. For-
laggningen av motestidpunkt bestdms enligt utvecklingsavtalet § 10, tredje
och fjarde stycket. Hansyn ska ocksa tas till den skéliga tid som lokal tjans-
temannaorganisation behover for hantering av fragan samt intresset av att
forhandlingarna kan bedrivas utan onodigt dréjsmal.
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Lokal tjanstemannaorganisation som valjer att avsta forhandling om lokalt
samverkansavtal enligt denna punkt ska teckna likalydande lokalt sam-
verkansavtal som det som redan tecknats for arbetsplatsen av annan lokal
tjanstemannaorganisation. Lokal overenskommelse om samverkansavtal
kan sdgas upp med tre manaders uppsagningstid.

Anmadarkning
Ett lokalt samverkansavtal utgor en sadan lokal 6verenskommelse om
medbestimmandeformer som anges i § 8 Utvecklingsavtalet.

3 Samverkan ndr lokalt samverkansavtal inte har tréffats

Vid foretag som omfattas av detta avtal och ddr lokala forhandlingar
begirts enligt punkten 2 och dir ett lokalt samverkansavtal inte har traffats,
giller foljande angaende arbetsgivarens skyldighet att genomf6ra primér
forhandling.

3:1 Beslut som ska féregds av forhandling
Forhandling ska begédras hos Unionens regionala verksamhet respektive
Sveriges Ingenjorers kansli infor foljande sorts beslut:

Nedlaggning och inskrankningar av verksamhet som kan berdra nagon av
Unionens respektive Sveriges Ingenjorers medlemmar pa foretaget.

- Overlatelse av hela eller delar av verksamheten som kan beréra nagon av
Unionens respektive Sveriges Ingenjorers medlemmar pa foretaget.

- Andringar av anstillningsvillkoren f6r ndgon av Unionens respektive
Sveriges Ingenjorers medlemmar pa foretaget.

— Omplacering eller omflyttning av Unionens respektive Sveriges Ingenjo-
rers medlemmar pa foretaget.

- Borttagande av personalformaner av betydande varde som ensidigt till-
handahallits av foretaget.

Nir férhandlingsfragan avser en viktigare férandringforandring av arbets-
eller anstéllningsforhallandena for tjansteman som 4r medlem i Unionens
respektive Sveriges Ingenjorer, och det inte dr fragan om en viktigare for-
andring av arbetsgivarens verksambhet, begirs forhandling hos det férbund
som tjanstemannen dr medlem i.
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Anmdérkning 1
Vid sadana forhandlingar som ska foras enligt punkten 3:1 tillimpas
medbestimmandelagen och utvecklingsavtalet i tillimpliga delar.

Anmdérkning 2

Om foretaget tillimpar reglerna i punkten 3, giller det dven for lokal
tjanstemannaorganisation som valt att avsta forhandlingar enligt punk-
ten 2.

Anmarkning 3

Ifraga som sarskilt angar medlem i annat SACO-forbund kan Sveriges
Ingenjorer pé det andra férbundets uppdrag foretrada medlemmen en-
ligt punkten 3.1 ovan.

3:2 Information mm.

1 de fragor som inte omfattas av punkten 3:1 uppfylls arbetsgivarens skyl-
dighet att genomf6ra primér forhandling genom att berdrda tjansteméan
informeras. Arbetsgivaren ska da verka for att tjainstemédnnens synpunkter
inhdamtas pa lampligt sétt.

4 Konsultation, upphérande m.m.

Om lokal part anser att samverkan enligt detta avtal inte fungerar pa ett
tillfredsstéllande satt pa ett foretag, kan regionala foretradare for forbunds-
parterna lamna stdd och radgivning. 1 vissa fall kan det finnas behov av
en sa kallad konsultation som innebér att de centrala parterna tydliggor
principiella utgangspunkter och syften med detta avtal, i avsikt att parterna
pa sa sitt kan losa den uppkomna fragan.

Anmdrkning

Regionala foretriadare finns vid Teknikforetagens regionala verksamhet,
vid Unionens regionala verksamhet respektive vid Sveriges Ingenjorers
kansli.

Om facklig organisation inrittar lokal representation vid ett féretag som
tillampar detta avtal upphor punkterna 2 och 3 att gélla mellan det férbun-
det och foretaget senast tre manader efter det att foretaget fatt besked om
detta, om inte de lokala parterna enas om annat.
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Avtal om samverkan pa foretag dar det saknas lokal facklig representation

Om den fackliga organisationen anser att foretaget bryter mot detta avtal
dger organisationen ratt att pakalla tvisteférhandling enligt forhandlings-
ordningen i punkten 13 allménna villkor.

Om den fackliga organisationen anser att foretaget motverkat den fackliga
organisationens ambitioner att bilda tjanstemannaklubb vid f6retaget, kan
den pakalla lokal respektive central forhandling i drendet enligt férhand-
lingsordningen i punkten 13 i allmadnna villkor. Loses inte tvisten kan den
fackliga organisationen meddela foretaget och Tech Alliance att foretagets
mojlighet att tillimpa punkten 3 i detta avtal ska upphora. Detta intraffar i
sé fall tre manader efter meddelandet. Det krévs da lokal 6verenskommelse
for att bestimmelserna i detta avtal ska tillimpas pa nytt.

5 Giltighetstid
Bestammelserna i detta avtal géller fran och med den 1 oktober 2025 med
samma giltighetstid som avtalet om allménna anstallningsvillkor.
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Skiftarbetstid

Skiftarbetstid

Definitioner

Skiftarbete: varje metod att dela in arbetet i skift varigenom arbetstagare
avloser varandra vid samma arbetsplatser enligt en viss arbetsgang, aven da
denna ér roterande, skiften kan vara kontinuerliga eller diskontinuerliga,
metoden kan medfora att arbetstagare maste arbeta vid olika tider under en
given period av dagar eller veckor.

Skiftarbetare: varje arbetstagare vars arbetsschema ingér i skiftarbete.

Ordinarie arbetstid

Den ordinarie arbetstiden per helgfri vecka i genomsnitt under ett ar far
inte Overstiga 40 timmar vid tvaskiftsarbete, 38 timmar vid intermittent
treskiftsarbete, 36 timmar vid kontinuerligt treskiftsarbete och 35 timmar
vid kontinuerligt treskiftsarbete med storhelgsdrift.

For underjordsarbete far den ordinarie arbetstiden inte dverstiga 36 tim-
mar i genomsnitt per helgfri vecka och ar.

De lokala parterna kan traffa 6verenskommelse om begridnsningsregler
avseende den ordinarie arbetstidens forldggning. Arbetstidsordningar med
varierad arbetstid under olika perioder kan omfatta flera kalenderar under
forutsattning att den genomsnittliga arbetstiden per sjudagarsperiod &r
hogst 48 timmar berdknat under en 12-manadersperiod. Enas inte parterna
om annat giller en begridnsningsperiod om sex veckor for ordinarie arbets-
tid vid tvaskiftsarbete.

Tudskift
Forsta skiftet och andra skiftet.
Mindag-fredag i intervallet kl. 05.00-24.00 med 30 minuters rast per skift.

Intermittent treskift
Skiftordningen péaborjas tidigast sondag kl. 22.00.

For ovanstdende arbetstidsordningar ska ordinarie arbetstid inte forlaggas
pa midsommarafton, julafton och nyérsafton.
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Kontinuerlig drift
Vid kontinuerlig drift ska savida de lokala parterna inte enas om annat
driftuppehéll i samband med storhelger goras enligt foljande.

Vid nyar: Fran eftermiddagsskiftets slut dagen fore nyarsafton till formid-
dagsskiftets borjan dagen efter nyarsdagen.

Vid pask: Fran eftermiddagsskiftets slut skartorsdagen till nattskiftets bor-
jan annandag pask.

Vid 1 maj: Fran eftermiddagsskiftets slut dagen fore till nattskiftets borjan
1 maj.

Vid nationaldagen: Fran eftermiddagsskiftets slut dagen fore till formid-
dagsskiftets borjan dagen efter nationaldagen.

Vid midsommar: Fran eftermiddagsskiftets slut dagen fore midsommarat-
ton till nattskiftets borjan dagen efter midsommardagen.

Vid jul: Fran formiddagsskiftets slut dagen fore julafton till nattskiftets bor-
jan annandag jul.

De lokala parterna bor triffa 6verenskommelse om att arbete ska paga
ocksa under angivna helger ndr verksamheten s fordrar.

Denna bilaga géller med samma 16ptid som Arbetstidsavtalet.

Vad giller ordinarie arbetstidsforlaggning se kommentarer till punkten 2,
Arbetstidsavtalet.

Sdrskilda regler for raster i samband med skift

Nir stupstockarna om arbetstidens forlaggning tillimpas ska raster laggas ut
enligt vad som anges i dessa, det vill siga med exempelvis 30 minuters rast for
vardera skiftet i tvaskift. Vid treskiftsarbete anges ingenting om raster i stup-
stocksreglerna. Rastbestimmelserna i punkten 2:3:2 i Arbetstidsavtalet far dar-
tor tillampas direkt i detta fall. Sjalvfallet kan man komma 6verens om rasterna
dven om man inte triffat 6verenskommelse om arbetstiden i 6vrigt.
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Forskjuten arbetstid och beredskapstjéinst

Overenskommelse om ersdéittning for forskjuten arbetstid och
beredskapstjdnst mellan Tech Alliance och Unionen/Sveriges
Ingenjoérer

A Allmdnna regler

1.

Reglerna giller for tjanstemédn som inte med hansyn till arbetsuppgifter
och anstdllningsvillkor far anses ha foretagsledande eller dirmed jamforlig
stllning.

2.

Arbetsgivaren ska ge meddelande om forskjuten arbetstid och beredskaps-
tjanst till berorda tjansteméan och till vid foretaget anstélld representant for
tjanstemdnnen.

Unionen och Sveriges Ingenjorer kan endast fora talan om saken avser
medlem i Unionen respektive Sveriges Ingenjorer.

3.

Overenskommelse om ordinarie arbetstid, inarbetning av klimdagar och
liknande samt forberedelse- och avslutningsarbeten enligt kollektivavtalet
berdrs inte av denna 6verenskommelse.

4.

Ersattning for forskjuten arbetstid respektive for beredskapstjanst ingér
i underlaget for berdkning av semesterlon respektive semesterersittning.
Sddana erséttningar ingar inte i underlaget for berakning av sjuklon, Gver-
tidsersattning eller restidsersattning.

Anmdarkning
Avseende berdkning av sjuklon for skiftgaende tjanstemén, se dock 5.4.1
i avtalet om allménna villkor.

For tjdnsteman med regelmassigt forskjuten arbetstid inrdknas ersittningen
i den pensionsmedforande lonen enligt ITP-avtalets punkt A 3:1. Detsamma
giller tjansteman med regelmaissig beredskapstjanst, dvs. ersittningen inrak-
nas i den pensionsmedforande 16nen enligt ITP-avtalets punkt A 3:1.
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A Allmdnna regler

Avtalets omfattning

Avtalet giller med vissa undantag for alla tjanstemén sévél organiserade som
oorganiserade. Arbetstagare med foretagsledande stillning omfattas inte av
avtalet.

Overenskommelse om att undanta tjéinstemdn frén erséttningsreg-
lerna i avtalet

Arbetsgivaren kan enligt punkterna B 6 och C 6 verenskomma med en tjanste-
man i mer kvalificerad befattning om att tjanstemannen ska undantas frén de
olika ersdttningsreglerna och ges skilig ersittning pa annat sitt, exempelvis
genom 16n. Med kvalificerad befattning kan exempelvis avses anstillda i hogre
chefsposition eller kvalificerade specialister. En verenskommelse om undan-
tag frén ersdttningsreglerna bor vara skriftlig och innehalla vad som 6verens-
kommits.

Forhandling och underrdttelse vid tillmpning av férskjuten arbetstid
eller beredskapstjdinst

En arbetsgivare som vill tillimpa forskjuten arbetstid, eller beredskapstjanst
maste tinka pa att det dr en sadan férandring av arbets- och anstallningsfor-
héllandena som innebdr att bolaget normalt maste forhandla enligt 11 § MBL
fore beslut.

Undantag géller dock om atgérden &r av kort varaktighet och gors enbart for att
tacka ett tillfélligt arbetskraftsbehov till f6ljd av exempelvis sjukfranvaro. Om
torskjuten arbetstid eller beredskapstjanst ska tillimpas, ska foretaget meddela
berdrda tjanstemén.

Vid forskjuten arbetstid bor arbetsgivaren, om det dr mojligt, meddela tjanste-
mannen senast 14 dagar i forvag. Har arbetsgivaren emellertid inte kunnat {or-
utse behovet av forskjutning kan 14-dagarsperioden underskridas. Detta gél-
ler exempelvis ndr arbetstiden maste forskjutas pa grund av sjukdomsfall. For
beredskapstjanst finns inte nagon motsvarande regel. I stillet anges att schemat
for tjanstgoringen bor upprittas i god tid.

I mojligaste man bor givetvis arbetstiden planeras med sa fa dndringar som
mojligt, sa att olagenheter for tjanstemannen kan undvikas. Arbetsgivaren bor
i dessa situationer gora en avvigning mellan verksamhetens behov och tjans-
temannens olika forutsittningar och behov av férutsdgbarhet. Om beredskaps-
tjanst forekommer ofta bor tjanstgoringen fordelas bland tjansteménnen sa att
inte nagon enskild tas i anspréak i alltfor hog grad.
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Lokala éverenskommelser

De lokala parterna kan triffa egna uppgorelser om andra ersittningar 4n de
som anges i Overenskommelsen. I sddana fall bor parterna efterstrava att den
totala formansnivan inte blir simre dn om de generella reglerna i 6verenskom-
melsen tillimpas.

B Ersattning for forskjuten arbetstid

1.
Foljande giller for arbete pa forskjuten arbetstid om de lokala parterna inte
kommer Gverens om annat.

2.

Begreppet forskjuten arbetstid omfattar den del av tjanstemannens ordina-
rie arbetstidsmatt som arbetsgivaren forldgger utanfor de tider som géller
for ordinarie dagarbetstid vid tjanstemannens arbetsplats.

3.

Arbetsgivaren bor, savitt mojligt, senast 14 dagar i forvdg lamna berord
tjansteman meddelande om forskjutning av arbetstiden. Sadant medde-
lande bor dven innehalla uppgift om beraknad varaktighet av arbetstidens
forskjutning.

4.

Om den lokala tjanstemannaparten i enskilt fall gor gdllande att skilig
anledning till forskjuten arbetstid inte foreligger, kan arbetsgivaren dnda
genomfora forskjutningen av arbetstiden i avvaktan pa resultatet av de for-
handlingar som kan komma att begaras.

5.

Ersittning for forskjuten arbetstid betalas inte for arbete som utférs mellan
Kkl. 07.00 och 18.00. Om flexibel arbetstid tillampas vid arbetsplatsen betalas
inte heller erséttning for forskjuten arbetstid inom den tidsram arbetstiden
kan variera.
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Forskjuten arbetstid ersétts per timme enligt foljande:

Kkl. 18 till 24 maénadslonen
600

fran kl. 00 till 07 ménadslonen
400

fran kl. 07 dag som enligt det ordinarie dagarbetstids- mdnadsl6nen

schemat ar arbetsfri kl. 00 ndstkommande arbetsdag 300

Vid storhelger giller dock foljande:
manadslonen
fran kl. 19 pa skdrtorsdagen, nyarsafton och dagen 150
fore julafton, fran kl. 07 p4 midsommarafton samt frén
kl. 00 forsta maj och nationaldagen till kl. 00 forsta
vardagen efter respektive helger.

Efter 6verenskommelse mellan tjanstemannen och arbetsgivaren kan for-
skjuten arbetstid ersattas i form av ledig tid motsvarande ersittningen per
timme.

Anmdarking
Lordag som inte dr helgdag riknas som vardag.

6.

Overenskommelse om undantag frén ersittningsreglerna for forskjuten
arbetstid kan tréffas med tjinsteman i mer kvalificerad befattning, till vil-
ken skilig ersattning utges i annan ordning.

7.
Ersattning for forskjuten arbetstid och overtidsersittning betalas inte sam-
tidigt.

B Forskjuten arbetstid

Med forskjuten arbetstid avses, utover skiftarbete, dven andra forskjutningar av
den ordinarie arbetstiden som arbetsgivaren har bestamt. Det ror sig alltsa om
ordinarie arbetstid som enligt schema forldggs utanfor det ordinarie arbetstids-
schemat.
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Forskjuten arbetstid skiljer sig fran 6vertid. En tjansteman kan inte fér samma
tid fa bade ersdttning for forskjuten arbetstid och 6vertidskompensation. Det
beror pa att den forskjutna arbetstiden definitionsmassigt alltid ryms inom det
ordinarie arbetstidsmattet. Overtidsarbete avser arbete utover det ordinarie
arbetstidsmattet.

Om arbetsgivaren anvéinder sig av flexibel arbetstid genom ett s kallat flex-
tidssystem innebdr detta att vissa forskjutningar av arbetstiden kan dga rum
inom det ordinarie arbetstidsschemat. Sddana forskjutningar som tjansteman-
nen sjalv beslutar om omfattas dock inte av reglerna om ritt till ersittning for
forskjuten arbetstid.

Det bor finnas skilig anledning till att arbetsgivaren anvénder sig av forskjuten
arbetstid. Om tjanstemannen uppger att det inte finns anledning till forskjuten
arbetstid, har arbetsgivaren ritt att genomfora férskjutningen i avvaktan pa en
eventuell forhandling om saken.

De lokala parterna kan triffa 6verenskommelse om annan l6sning 4n den som
framgar av punkten B. Det ska dock foreligga sérskilda skal for att en sadan
overenskommelse ska kunna triffas.

Forskjutningens varaktighet har ingen betydelse for tillimpningen av ersitt-
ningsbestimmelserna. For forskjutning av ordinarie arbetstid som sker under
tiden 07.00-18.00 pa arbetsdagar betalas inte ersittning.

Exempel

Om den ordinarie dagarbetstiden enligt arbetstidsschemat pa tjansteman-
nens arbetsstille dr forlagd till kl. 08.00-17.00 och en tjdnsteman beordras
att arbeta kl. 14.00-23.00, foreligger forskjuten arbetstid mellan kl. 17.00
och 23.00. Ersittning ska utges for tiden mellan kl. 17.00 och 23.00.

Om den ordinarie dagarbetstiden enligt arbetstidsschemat ar forlagd till kl.
06.30-15.30 utgdr tiden 06.30-08.00 forskjuten arbetstid. Ersattning for for-
skjuten arbetstid ska utga mellan k1. 06.30- 07.00.

Tiderna for storhelger i arbetstidsavtalet skiljer sig fran tiderna for storhelger i
6verenskommelsen (jamfor t.ex. i bilagan om skiftarbetstid med punkten B 5 i
Overenskommelsen).

Arbetsfri dag

I 6verenskommelsen avses med "arbetsfri dag" sddan dag som ar arbetsfri enligt
det schema for den ordinarie arbetstiden som géller f6r huvuddelen av tjanste-
médnnen vid arbetsstéllet.
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Ersdttning for forskjuten arbetstid

Ersittning for forskjuten arbetstid rdknas fram genom att manadslonen divide-
ras med tillimplig divisor. Med "manadslon" avses den fasta kontanta méanads-
l6nen. Ersittningen dr ett tilligg per timme forskjuten arbetstid och utges
"minut fér minut" av den forskjutna arbetstiden.

Exempel
Ett nattskift dr forlagt kl. 22.00-06.15 med rast kl. 02.00-02.30. Ersittning
for forskjuten arbetstid utgar enligt f6ljande:

2 tim x manadslonen

kl. 22.00-24.00
600
2 tim x manadslonen
kl. 24.00-02.00
400
3,75 tim x manadslonen
kl. 02.30-06.15

400

For ersittning utbetalas semesterlon enligt punkten 4 i Avtalet om allménna
villkor. Motsvarande galler vid semesterersittning. Diaremot ska ersittningen
for forskjuten arbetstid inte tas med vid berakning av sjuklon, 6vertidsersatt-
ning eller restidsersattning.

Ersdttning for forskjuten arbetstid i form av ledig tid

Ersdttning for forskjuten arbetstid betalas ndr en tjansteman arbetar utanfor
den ordinarie arbetstiden pa arbetsplatsen (for dagtid). Arbetsgivaren kan
komma 6verens med tjanstemannen om att ersattningen i stallet ska utga i form
av ledig tid.

Ledig tid vid forskjuten arbetstid tjanas in enligt foljande:
- KI. 18-24 (manadslénen/600) = 18 minuter per timme
- KL 00-07 (ménadslonen/400) = 26 minuter per timme

- Kl. 07 arbetsfri dag till kl. 00 ndstkommande arbetsdag (ménadslénen/300)
= 35 minuter per timme

- fran kl. 19 pa skirtorsdagen, nyérsafton och dagen fore julafton, fran kl. 07
pa midsommarafton samt fran kl. 00 forsta maj och nationaldagen till kl. 00
forsta vardagen efter respektive helger (manadslonen/150) = 70 minuter per
timme.
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Tid som tjanstemannen tjanar in kan exempelvis sparas i tidbanken for 6ver-
tidsintjanande.

Bestammelsen géller for tjanstemén som inte dr undantagna fran erséttnings-
reglerna enligt lokal eller individuell 6verenskommelse.

C Riktlinjer rorande ersdttning for beredskapstjénst

1.

Det ar lampligt att det traffas lokala Gverenskommelser om beredskaps-
tjanst. Foljande galler for beredskap om de lokala parterna inte kommer
overens om annat.

2.

Med beredskapstjanst avses tid da tjansteman inte har arbetsskyldighet men
ska vara antraffbar for att kunna infinna sig pa arbetsplatsen eller annan
av arbetsgivaren bestdmd plats inom foreskriven tid, normalt en timme,
for att utfora arbete. Beredskapstjanst kan ocksa innebira att tjansteman-
nen ska vara antréftbar for att kunna utfora arbete pa distans utan krav att
kunna instélla sig pa arbetsplatsen eller annan av arbetsgivaren bestimd
plats inom viss angiven tid.

Arbetsgivaren ska senast i samband med upprittande av beredskapsschema
klargora om beredskapstjansten innebdr att tjanstemannen ska kunna
instélla sig pa arbetsplatsen eller annan av arbetsgivaren bestdimd plats
inom angiven tid.

Anmdrkning

Tjanstemannaparterna har uppgett att det inte dr ovanligt vid beredskap
att arbete nattetid begdrs helt i onddan, dvs. utan att det finns rimliga
verksamhetsskil. Parterna ar ense om att det, i den man detta sker, inte
ligger i linje med syftet med beredskapstjanst.

3.

Beredskap bryter inte i sig vilobestimmelserna i arbetstidsavtalet men
tjanstgoringen kan innebdra att arbete méste utforas som avbryter vilan.
Det bor beaktas nar schema for beredskap bestiams.

200



Forskjuten arbetstid

4.

Beredskapstjanst ersitts per beredskapstimme med méanadslonen
1400

Tid fran kl. 18 dag fore arbetsfri dag till kl. 00 nést- mdnadsl6nen

kommande arbetsdag ersitts med 700

Tid frén kl. 19 pa skirtorsdagen, nyarsafton och dagen mdnadsl6nen

for julafton, fran kl. 07 pA midsommarafton samt fran kl. 350

00 forsta maj och nationaldagen till kl. 00 f6rsta varda-
gen efter respektive helger ersitts med

Beredskapsersattning utges per pass for lagst 8 timmar, i forekommande
fall minskat med tid for vilken Gvertidsersattning betalas.

5.

Nér tjanstemannen installt sig for arbete pa arbetsplatsen eller annan av
arbetsgivaren bestdmd plats, betalas 6vertidsersittning for minst tre tim-
mar. Om arbetet pagar lingre tid dn tre timmar, betalas 6vertidsersattning
for arbetad tid.

Tjanstemannen har ratt till skélig ersittning for resekostnad i anslutning
till installelse.

I de fall installelse inte kréavs utan arbete under beredskapstjanst kan utforas
pa distans, utgar 6vertidsersattning for faktiskt arbetad tid, dock minst en
timme om arbete utforts under beredskapspasset.

Anmdérkning

I beredskapstjanstgoring ingar att motta telefonsamtal, felmeddelan-
de el. dyl. Nar sadana kontakter foranleder atgirder utover att ta del
av meddelande ska dessa atgiarder vad giller ersittning betraktas som
arbete.

6.

Overenskommelse om undantag frin ovanstiende ersittningsregler kan
traffas med tjansteman i mer kvalificerad befattning till vilken skalig ersitt-
ning utges i annan ordning.
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7.
Beredskapstjanst ska fordelas sa att den inte oskaligt belastar enskild tjans-
teman.

Schema f6r beredskapstjanst bor upprittas i god tid.

Fredsplikt géller i de fragor som regleras i overenskommelsen. Denna 6ver-
enskommelse géller fr.o.m. den 1 april 2025 med samma giltighetstid som
avtalet om allménna anstillningsvillkor.

C Beredskap

Beredskap innebdr att tjainstemannen inte behover vara pa arbetsstallet men ska
vara beredd att inom viss angiven tid infinna sig pa arbetsstallet for att arbeta.
Beredskap utgor inte arbetstid, till skillnad frén jourtid. Beredskap i sig bryter
inte veckovila. Daremot bryts veckovilan, liksom dygns- och nattvila, nér tjans-
temannen utfor arbete.

Enligt beredskapsavtalet kan beredskapsarbete dven utforas pa distans, exem-
pelvis fran hemmet. Det &r arbetsgivaren som avgor vilken form av beredskap
som behovs pé arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor meddela tjanstemannen i for-
vag om arbetet kan utforas pa distans.

Vid beredskapstjanst ska schema upprittas i sa god tid som mdjligt. Senast i
samband med att beredskapsschemat upprittas ska arbetsgivaren klargéra om
beredskapstjansten innebdr att tjinstemannen inom viss tid ska kunna instdlla
sig pa arbetsplatsen eller annan plats som arbetsgivaren bestimmer. Ndr arbets-
givaren gor arbetsschemat ska arbetsgivaren se till att den enskilde tjansteman-
nen inte belastas oskiligt av beredskapstjanstgoringen. Vad som avses med
oskdligt far bedoémas fran fall till fall och om beredskapstjanst forekommer
i stor omfattning bor arbetsgivaren fordela beredskapstjansten si att enskild
tjansteman inte tas i ansprak i alltfér hog grad. Arbetsgivaren kan dven besluta
att viss tjinsteman inte ska ha beredskap under en viss period. I vissa fall kan
lokal 6verenskommelse avseende viloreglerna i Arbetstidsavtalet krdvas.

Beredskapstjanstgoring har till syfte att arbete kan utféras under beredskaps-
tjanstgoringen vid behov. Enligt Arbetstidsavtalet punkt 2:3:4 ska en tjanste-
man ha ledigt for nattvila. Undantag fran denna regel kan dock goras genom en
lokal 6verenskommelse. Ett exempel pa en sddan lokal 6verenskommelse 4r en
6verenskommelse om beredskap som innefattar nattarbete.
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I det fall fraga om 6verenskommelse om nattarbete uppkommer lokalt och inte
kan 16sas, ska de centrala parterna tillkallas f6r gemensam konsultation.

Ersdttning for beredskapstjdnst

Vilken ersdttning som ska betalas for beredskapen beror pa under vilka veck-
odagar och mellan vilka klockslag den anstéllde har beredskap. Ersdttningarna
delas in i tre steg och utgor den totala ersattningen per beredskapstimme. Under
vardagar utgar den ldgsta ersittningen (manadslonen/1400) medan ersitt-
ningen dr hogre under helgerna med borjan fran kl. 18.00 dag fore arbetsfri dag
fram till kl. 00.00 ndstkommande arbetsdag (ménadslonen/700). Den hogsta
ersittningen utgar under storhelgerna (manadslénen/350). Vad som avses med
storhelg framgar av bilagan om skiftarbetstid. Med "manadslon” avses den fasta
kontanta manadslonen.

Beredskapsersittning betalas for ligst 8 timmar per beredskapspass eller for
den ldngre tid som beredskapspasset pagar.

Nir tjanstemannen som har beredskap behover instélla sig for arbete pa arbets-
platsen eller pa annan plats som arbetsgivaren har bestimt, betalas dvertidser-
sittning for arbetad tid. Overtidsersittning utgar for faktiskt arbetad tid, dock
minst for tre timmar vid instillelse pé av arbetsgivaren angiven plats.

Om arbetet kan utforas pa distans utan krav pa att instélla sig pa arbetsplatsen
eller av arbetsgivaren bestimd plats, utgér ersattning for minst en timme.

Sker ytterligare en instéllelse inom tre timmar ska ingen ny period pabdrjas
utan det utgdr en del av den redan pabdrjade perioden. Samma sak géller om
tjanstemannen utan instéllelse utfor ytterligare arbete inom en timme. Dérut-
6ver har tjanstemannen rétt till skilig ersattning for reskostnad i anslutning till
instdllelse.

Exempel1

En tjansteman som har beredskap blir inkallad att utféra arbete pa arbets-
platsen mellan kl. 01.00-01.45. Darefter dker tjanstemannen hem. Tjanste-
mannen blir pa nytt inkallad till arbetsplatsen kl. 02.30 och utfor arbete till
kl. 03.00. Dé dessa tva arbetspass utfors inom samma period om tre timmar,
utgar overtidsersattning for tre timmars arbete.

Exempel 2

En tjansteman som har beredskap blir inkallad att utfora arbete pa arbets-
platsen mellan kI 01.00-01.45. Dérefter aker tjanstemannen hem. Tjénste-
mannen blir pa nytt inkallad till arbetsplatsen kl. 05.30 och utfor arbete till
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kl. 06.00. Da dessa tvé arbetspass inte utférs inom samma period om tre
timmar, utgar overtidsersattning for sex timmars arbete.

I beredskapstjanstgoring ingar att ta emot telefonsamtal, felmeddelande m.m.
Nir en sadan kontakt innebdr att tjinstemannen far vidta en atgird utéver att
ta emot ett samtal eller ett meddelande ska denna atgéird betraktas som arbete.

Overtidsavldsta tjinstemdn

1. Overtidsavldsta tjéinstemdn, ersdttning vid beredskapstjénst

Att tjinstemannen ar “6vertidsavlost” innebdr inte med automatik att tjdnste-
mannen dr undantagen fran reglerna om ersittning vid beredskapstjanst. En
overtidsavlost tjiansteman har vid beredskapstjanst ratt till ersattning per bered-
skapstimme enligt punkt 4.

2. Overtidsavldst tjiénsteman, ersdttning vid arbete under beredskap

2.1 Tjanstemdn som omfattas av Arbetstidsavtalet punkterna 2-4
En tjansteman som omfattas av Arbetstidsavtalet punkterna 2-4 har ritt till
overtidskompensation enligt punkten 5 nér arbete utférts under beredskapen.

2.2 Tjnstemdn som dr 6vertidsavldsta och undantagna frén Arbets-
tidsavtalets punkterna 2-4

Tjdnsteman som &r vertidsavlost och som dr undantagen frén Arbetstidsavta-
let punkterna 2-4 erhaller inte per automatik ersattning for overtid enligt punk-
ten 5 ndr sadant arbete utfors.

Instéllelse for arbete under beredskap innebdr i sig en oldgenhet och parterna
ar darfor 6verens om att tjansteman som dr undantagen fran Arbetstidsavtalet
punkterna 2-4 ska ersittas pa ett sadant sitt att han eller hon inte hamnar i ett
sdmre ldge dn tjainsteman som har rétt till 6vertidsersattning.

En sadan erséttning kan utformas pa olika sétt. Ett exempel kan vara att arbets-
givaren viljer att ersitta tjinstemannen med Overtidsersittning pa samma niva
som i punkten 5. Ett annat exempel kan vara att arbetsgivaren och tjansteman-
nen dr overens om att den faststillda lonen innefattar erséttning for arbete
under beredskap. I sadana fall ar det lampligt att arbetsgivaren och tjdnste-
mannen diskuterar omfattningen av beredskapsarbetet. Det dr dven bra om en
sadan dverenskommelse ér skriftlig och att virdet av en sadan ersittning anges.
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Kompetensutvecklingsavtal

En fortlopande utveckling av medarbetarnas kompetens for aktuella och
framtida arbetsuppgifter dr avgorande for foretagens produktivitet och
konkurrenskraft. Behovet av 6kad kunskap och kompetensutveckling galler
i princip alla anstillda, oavsett arbetsuppgifter och utbildningsbakgrund.
Det dr viktigt att alla anstdllda har mojlighet att utvecklas i anstéllningen.
Foretaget har det grundldggande ansvaret for att dess behov av kompetens
hos de anstillda fortlopande tillgodoses.

Den anstéllde har béde intresse av och ansvar for sin egen kompetensut-
veckling. Det dvilar den enskilde medarbetaren att ta initiativ och kidnna
ansvar for sin kompetensutveckling.

Anmdérkning
Parterna dr 6verens om att for tjanstemannen nédvindig foretagsspeci-
fik utbildning normalt ska ske pa betald arbetstid.

En systematisk utveckling av de anstélldas och foretagets samlade kompe-
tens forutsitter planering och tydlighet mellan chef och medarbetare och
kan ske t.ex. i regelbundna utvecklingssamtal. Typiskt sett fordrar det bade
erforderliga resurser och utbildning av chefer och medarbetare i kommu-
nikation, mélformulering, uppf6ljning av resultat etc.

For att uppna 6nskvirda resultat ar det viktigt att 6verenskomna atgéarder,
t.ex. utbildningsinsatser, dokumenteras och oljs upp. En viktig del av med-
arbetarnas och foretagens samlade kompetensutveckling kan vara en indi-
viduell utvecklingsplanering.

Om en anstélld séarskilt begir en individuell utvecklingsplanering ska en
sadan ske.

Formerna for dialog med de anstillda, individuella utvecklingsplaner, pla-
nering, genomforande och uppfoljning av olika utvecklingsinsatser ska dis-

kuteras mellan de lokala parterna.

Denna 6verenskommelse giller tillsvidare med en 6msesidig uppsagnings-
tid om sex manader.
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Avtal angdende rdtten till arbetstagares uppfin-
ningar mellan Svenskt Ndringslivoch PTK

En hog materiell standard i Sverige forutsitter tekniska framsteg, produkt- och
tjansteutveckling och standigt hojd produktivitet. Uppfinnare bidrar till dessa
framsteg och under drens lopp har ett mycket stort antal foretag baserats pa en
eller flera uppfinningar.

Kraven pa naringslivet avseende fortsatt snabb utveckling, kommersialisering
och produktivitetshojning 4r utomordentligt hirda. For att foretagen ska vara
konkurrenskraftiga dr en snabb teknisk utveckling helt nodvandig. Foretagen
ldgger ned stora kostnader i fraga om produkt-, tjanste- och metodutveckling.
Utvecklingsarbetet, som ofta dger rum under medverkan av anstéllda forskare,
konstruktorer och andra arbetstagare kan leda fram till patenterbara uppfin-
ningar.

For foretagen som arbetsgivare dr det en naturlig utgangspunkt, att dganderét-
ten till uppfinningar, som tillkommit med utnyttjande av foretagens resurser,
ska tillfalla foretagen.

Det ligger i foretagens intresse, att de anstéllda pa eget initiativ utnyttjar sina
kunskaper och kommer fram till innovationer. De anstéllda &r pa sin sida berét-
tigade till skalig ersdttning for gjorda uppfinningar. Fragan om sadan ersittning
aktualiseras i synnerhet, nir uppfinning tillkommit vid sidan av arbetstagarens
normala arbetsuppgifter och/eller har ett med hénsyn till arbetstagarens stall-
ning och anstillningsférmaner sirskilt hogt virde. Aven om erséttningsfra-
gan ofta dr svarbedombar, dr det av vikt att prévningen sker i en positiv anda.
Sédrskilda ersdttningar for uppfinningar stimulerar innovationsviljan hos de
anstillda.

Anmdrkning

Begreppet utanforstiende anvéinds i betydelsen oorganiserade och andra
tjianstemdn som inte dr bundna av avtalet genom medlemskap i en kollek-
tivavtalsbunden tjanstemannaorganisation.
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§ 1 Kategoriindelning av anstalldas uppfinningar
m.m.

I detta avtal forstds med

A-uppfinning:  uppfinning, som faller inom ramen for arbetstagares
tjanst eller sarskilda uppdrag,

B-uppfinning:  uppfinning, vars utnyttjande faller inom arbetsgivarens
verksamhetsomrade men som inte utgér A-uppfinning,

C-uppfinning:  uppfinning, som varken dr A-uppfinning eller B-upp-
finning.

Vid koncernforetag ska 6verldggningar upptas for angivande av vilka i kon-
cernen ingdende foretag, som ska anses tillhora arbetsgivarens verksam-
hetsomrade.

Om flera arbetstagare vésentligen bidragit till en uppfinnings tillkomst i de
delar, som omfattas av godkdnda patentansprak, ska samtliga betraktas som
uppfinnare.

Kategoriindelning av uppfinningar
A-uppfinning definieras i avtalstexten som en uppfinning, vilken “faller inom
ramen for arbetstagares tjdnst eller sarskilda uppdrag”.

Med detta menas att uppfinningen ska ha tillkommit som ett resultat av det
arbete, som arbetstagaren étagit sig och for vilket l6nen ar avsedd att utgora
ersattning. Det saknar betydelse, huruvida det arbete, som lett till uppfin-
ningen, utgor eller inte utgor arbetstagarens huvudsakliga arbetsuppgift. Det ar
tillrackligt, att arbetet ingar som en av de uppgifter arbetstagaren har att dgna
sig &t. Arbetsuppgiften behover inte vara avsedd att leda till uppfinningar, men
den ska ha sadan inriktning, att man vid dess normala utférande eventuellt kan
komma fram till en uppfinning av det aktuella slaget. Det 4r som regel ocksa
karakteristiskt for en A-uppfinning, att arbetsgivaren inte bara utgivit 16n for
arbetet ifraga utan ocksa stillt foretagets resurser (material, instrument, lokal
etc.) till forfogande redan frén arbetets borjan.

Med B-uppfinning menas en uppfinning, som visserligen faller inom arbetsgi-

varens verksamhetsomrade men som tillkommit under andra betingelser &n de
ovan angivna. Arbetstagaren kan exempelvis ha kommit fram till en uppfinning
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genom att pa eget initiativ intressera sig for en fraga, som sorterar under en
annan sektion inom foretaget eller som i varje fall inte ligger inom arbetstaga-
rens normala arbetsuppgifter. Att arbetstagaren som en indirekt f6ljd av sitt eget
arbete médhdnda kommit att uppmarksamma problemstillningen berdvar inte
uppfinningen dess karaktér av B-uppfinning.

Den omsténdigheten att arbetstagaren arbetar pa konstruktionsavdelning eller
laboratorium behover inte nédvandigtvis innebéra att en uppfinning &r att
betrakta som A-uppfinning.

Till belysning av detta kan foljande exempel anforas:

1. En konstruktor dr anstélld pa utvecklingsavdelningen vid ett foretag som
tillverkar slapvagnar till langtradare, inbegripet kopplingsanordningar mel-
lan langtradare och sldpvagnar. Konstruktoren dstadkommer en patenterbar
uppfinning, som berdr en sadan konstruktion. Uppfinningen ar att klassifi-
cera som A-uppfinning.

2. Ett storre foretag dgnar sig at verksamhet med industrirobotar, elektriska
motorer, transformatorer, hogspiand kraftoverforing, traverser, elektronik,
licensfragor m.m. En arbetstagare inom elektronikavdelningen gor - vid
sidan av sina normala arbetsuppgifter — en mekanisk uppfinning, som giller
lyftanordning for travers. Uppfinningen &r att klassificera som B-uppfin-
ning.

3. En kemiingenjor, anstélld vid i foregaende exempel ndmnt foretag, arbetar
med fragor som ror isolationsmetoder. Han gor ddrvid vissa ron, som han
pé sin fritid arbetar vidare pé, och kommer da fram till en patenterbar upp-
finning avseende tvittmedel. Uppfinningen é&r att klassificera som C-upp-
finning.

Parterna dr ense om att det kan forekomma fall, som ligger i gransskiktet mellan
A- och B-uppfinning. Ersittningsfragan kan da 16sas utan narmare klassifice-
ring av uppfinningen.

Flera uppfinnare

Nér uppfinning anmalts av en arbetstagare, kan i vissa fall tankas, att i sjdlva
verket dven andra arbetstagare vasentligen bidragit till uppfinningens tillkomst.
I dessa fall dr det angeldget att utredning om detta skyndsamt kommer till
stand, varvid arbetsgivaren bor medverka och liamna besked om sin instéllning.
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§ 2 Arbetstagares skyldighet att anmdla uppfinning-
ar m.m.

En arbetstagare, som anser sig ha gjort A-uppfinning eller B-uppfinning,
ar skyldig att anmala uppfinningen enligt vad nedan stadgas. En arbetsta-
gare, som anser sig ha gjort C-uppfinning, bér anmaéla uppfinningen, efter-
som det bade for arbetstagaren och arbetsgivaren dr 6nskvart, att fragan
om rétten till uppfinningen blir helt klarlagd, innan uppfinningen borjar
exploateras.

Anmilan av uppfinning ska utan dréjsmal goras hos arbetsgivaren eller den
som arbetsgivaren utsett att motta sadana anmalningar. Med anmalan avses
en skriftlig eller ddrmed jamforbar redogorelse av vilken de vasentligaste
momenten i uppfinningen framgar. Anmélan ska behandlas konfidentiellt,
och det aligger arbetsgivaren att se till att anmalarens prioritetsratt inom
foretaget skyddas genom lamplig diarie- och registerforing.

Arbetsgivaren ska inom fyra manader fran det anmélan om uppfinning
gjordes lamna anmalaren skriftligt besked rorande kategori, till vilken upp-
finningen enligt arbetsgivarens uppfattning ska hidnforas. Fér den hindelse
arbetstagaren till arbetsgivaren lamnar meddelande om sin uppfattning
rorande kategori till vilken uppfinningen ar att hanfora, blir meddelandet
gillande gentemot arbetsgivaren, om inte arbetsgivaren inom fyra mana-
der fran det att arbetsgivaren fick del av meddelandet limnar arbetstagaren
besked om annat.

Av paragrafen framgar, att anmélan om uppfinning skall utvisa de vésentligaste
momenten i uppfinningen. Normalt ska anmélan vara skriftlig. Med "ddrmed
jamforbar redogorelse” avses exempelvis det fallet, att en arbetstagare i stéllet
for ritning(ar) med teknisk beskrivning till arbetsgivaren éverlimnar funge-
rande provexemplar av apparat, som uppfinningen ingar i.
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§ 3 Arbetsgivares och arbetstagares rattigheter med
avseende pd A-, B- och C-uppfinningar

A-uppfinningar

A-uppfinning tillhor arbetsgivaren, som avgor, om och i vilken utstrack-
ning uppfinningen ska patenteras. Upphovsman till A-uppfinning ska
skriftligen bekrifta arbetsgivarens dganderdtt till uppfinningen, om detta
i drende rorande patentansdkan m.m. ér erforderligt med hénsyn till lag-
stiftning i respektive linder. Arbetsgivaren édger att till upphovsmannen helt
eller delvis avsta fran sin ratt till A-uppfinningen.

B-uppfinningar

Anmilan om B-uppfinning enligt § 2 ska anses innefatta ett erbjudande
till arbetsgivaren att forvirva uppfinningen. Arbetsgivaren avgor med for
anmalaren bindande verkan, om och i vilken utstrackning rétten till upp-
finningen ska 6verga till arbetsgivaren. Upphovsman till B-uppfinning ska
hérefter skriftligen bekréfta arbetsgivarens forvérv av ratt till uppfinningen,
om detta i drende rérande patentansokan m.m. r erforderligt med hénsyn
till lagstiftning i respektive lander.

Arbetstagare som gjort B-uppfinning, far sjalv soka patent pd densamma,
sedan fyra manader forflutit fran det arbetstagaren anmalt uppfinningen
enligt § 2, om inte arbetsgivaren dessforinnan meddelat, att arbetsgiva-
ren vill férvarva uppfinningen. Upphovsman till B-uppfinning, som sjalv
onskar soka patent pa uppfinningen, ska samrada med arbetsgivaren om
patentansokans utformning.

Har 4tta manader forflutit fran det arbetstagaren enligt § 2 anmaélt B-upp-
finning och har arbetsgivaren underlatit att lamna besked om huruvida
och i vilken utstrickning arbetsgivaren dnskar forvirva uppfinningen, har
arbetstagaren ritt att fritt forfoga 6ver uppfinningen.

Arbetsgivare, som forvarvat ratt till B-uppfinning enligt ovan, kan efter
overenskommelse med upphovsmannen helt eller delvis dterldmna sin ratt
dartill, varvid arbetsgivarens ritt till ersdttning 4r maximerad till vad som
motsvarar direkta kostnader for patentansokan och anlitande av patentom-
bud.

C-uppfinningar
Anstilld, som gjort C-uppfinning, har ratt att fritt forfoga 6ver denna.
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Det framstar som angeldget, att arbetsgivaren sa snart som mojligt efter det att
patentansokan ingivits i Sverige underrttar arbetstagaren om i vilka 6vriga
lander arbetsgivaren avser att soka patent samt att arbetsgivaren haller arbets-
tagaren informerad om handlaggningen av patentansokan.

8 4 Arbetstagares ratt till ersattning

Arbetsgivare, vars ritt till A-uppfinning konstaterats eller som forvarvat
ratt till B-uppfinning, ska utge skalig ersittning till arbetstagaren for detta.
Vid ersittningens bestimmande ska sirskild hansyn tas till

- uppfinningens virde,

- omfattningen av den rétt till uppfinningen, som arbetsgivaren dvertagit
inom och utom Sverige,

- den betydelse som anstéllningen kan ha haft for uppfinningens till-
komst, samt, i fraga om A-uppfinning,

- arbetstagarens tjdnstestdllning samt 16n och 6vriga anstéllningsférma-
ner.

Pa forhand bestdmt schablonbelopp bor utga till arbetstagaren. Beloppet
kan utgd i ett eller flera steg, t.ex. i samband med uppfinningsanmélan och/
eller patentansokans ingivande och/eller beviljande av patent. Regler for
utbetalning av schablonersittning ska bestimmas pa foretagsniva. Scha-
blonbelopp till en arbetstagare bor, oavsett om utbetalat i ett eller flera steg,
uppga till ett halvt prisbasbelopp eller ett hogre belopp enligt beslut pa fore-
tagsniva. Om uppfinningen bedoms ha ett betydande vérde i verksamheten
bor schablonbeloppet uppga till ett prisbasbelopp.

Dessutom giller f6ljande:

a) Om virdet av A-uppfinning vasentligen Gverstiger vad som med
hénsyn till arbetstagarens tjanstestdllning samt 16n, utbetalat scha-
blonbelopp och 6vriga anstallningsforméner kunnat forutsittas ska
ytterligare ersittning utga. Har arbetstagaren haft kostnader for upp-
finningen, ska arbetstagaren erhélla skilig ersattning for dessa.

b)  Om arbetsgivaren Gvertagit ritten till B-uppfinning ska utéver utbe-

talat schablonbelopp, ytterligare ersittning utga, om inte uppfin-
ningen enbart har ett ringa virde.
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Att arbetsgivaren i visst fall av sirskilda skal inte 6nskar patentsoka uppfin-
ningen ska i och for sig inte paverka arbetstagarens ratt till ersattning enligt
denna paragraf. Som en forutséattning for ratt till ersdttning galler dock i
samtliga fall att patenterbarhet foreligger.

Bestimmelsen om skilig ersittning dr tvingande. Ensidiga beslut fran
arbetsgivaren att betala schablonersittning eller hogre ersittning innebér
alltsd inte att arbetstagaren saknar ritt att begira ytterligare ersittning. Om
arbetsgivaren beslutat att betala ersittning utover 16n och andra anstall-
ningsformaner, t.ex. schablonersattning eller annan erséttning, ska detta
vdgas in i bedomningen av om arbetstagaren har ritt till ytterligare ersétt-
ning.

Schablonerséattning

Regler om schablonersittning bor antas vid foretag dir det forekommer utveck-
lingsarbete som inte séllan leder till patenterbara uppfinningar. Med hinsyn till
branscholikheter m.m. kan reglerna behova utformas pa skilda satt vid olika
foretag.

Ytterligare ersdttning vid A-uppfinning

Nir det géller fragan om vilken ersattning for en A-uppfinning som ar skilig
ar utgangspunkten att I6n och 6vriga anstillningsférmaner samt i forekom-
mande fall schablonerséttningar och eventuella andra ersittningar, ska vara
pé en sadan nivé att dessa utgor tillracklig erséittning for en uppfinning som
faller inom ramen for arbetstagares tjanst eller sarskilda uppdrag. Nér det gil-
ler A-uppfinningar ska det séledes ske en bedomning av om 16n och dvriga
anstallningsformaner, samt i forekommande fall schablonersattningar, ligger pa
en marknadsmassigt rimlig nivd. Detta ska stillas i relation till uppfinningens
virde.

Ett foretag har berittigade krav pd att det arbete med forskning och utveck-
ling som bedrivs inom foretaget ger en god avkastning i bl.a. patenterbara upp-
finningar. Det dr alltsa forutsatt att de som &r anstillda for att utfora sadant
arbete dr anstdllda pd sadana villkor att anstillningsavtalet reglerar samtliga
fragor som ror ersittning for arbetsinsatsen. Det dr alltsa huvudregeln. Mot den
héir bakgrunden finns ett krav att virdet pa en uppfinning vésentligen maste
overstiga vad som kan forutsittas med hénsyn till arbetstagarens tjdnstestall-
ning samt 16n, utbetalat schablonbelopp och 6vriga anstillningsférméner for
att ytterligare ersittning ska betalas.
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Sdttet att bestdmma ytterligare ersattning vid A- och B-uppfinning
Om man kommer fram till att det finns grund for ansprak pa ytterligare ersitt-
ning uppkommer fragan om hur den ska berdknas och faststillas. Ofta finns
onskemal om royaltyersdttning fran arbetstagarens sida. Det dr emellertid sall-
synt att uppfinningen i sig ger upphov till en produkt eller tjanst utan oftast
ingar uppfinningen som en viss del av den tekniska l6sningen. Undantagsvis
kan det forekomma att uppfinningen &r en forutsittning for produkten och
att ensamritten dr sd stark att det dr mojligt att anse att det som séljs ar likty-
digt med uppfinningen. I ett sadant fall kan royalty vara det rimliga séttet att
bestimma skalig ersittning. Vid licensiering av ett patent finns ett orsakssam-
band mellan uppfinningen och féretagets licensintakter och om grund for ytter-
ligare ersattning foreligger kan det vara rimligt att faststélla att arbetstagaren &r
berittigad till viss andel av sadana intékter.

§ 5 Patentansoékan efter anstdallningens upphérande

Om en arbetstagare inom sex ménader efter det att anstéllningen upphort
soker patent pd uppfinning, som — om anstéllningen alltjamt hade bestatt -
skulle ha varit att anse som A-uppfinning, ska uppfinningen anses ha gjorts
under anstillningen. Detta giller dock inte om arbetstagaren kan gora san-
nolikt att uppfinningen tillkommit efter anstéllningens upphorande.

§ 6 Handlaggning av tvister

Fragor om tolkning och tillimpning av detta avtal, fraimst géller det ersatt-
ningsfragorna, ska i forsta hand diskuteras mellan arbetsgivaren och arbets-
tagaren. Malsattningen ska vara att fragorna l6ses genom 6verenskommelse
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.

Kan arbetsgivaren och arbetstagaren inte né en 6verenskommelse kan tvis-
ten pa endera partens begdran behandlas vid lokal forhandling och dérefter,
om enighet inte uppnas i den lokala forhandlingen, vid central férhandling.

Central forhandling ska pékallas inom tva manader fran det att den lokala
forhandlingen avslutades. I annat fall dr anspraket preskriberat.

Som avslutningsdag ska anses den dag, da berérda parter i protokoll eller pa
annat séitt enats om att forklara forhandlingen avslutad. Har parterna inte
enats om avslutande, géller som avslutningsdag den dag da endera parten
gett motparten skriftligt besked om att parten anser forhandlingen avslutad.
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Uppnas inte heller vid central forhandling enighet, kan part pakalla skilje-
domsprovning enligt § 7.

Forhandlingar och darefter skiljedomsprovning kan ske dven om patent
annu inte sokts eller beviljats med avseende pa uppfinningen.

Om det uppstar tvist rorande tolkning och tillimpning av detta avtal mel-
lan arbetsgivaren och en arbetstagare som dr utanforstdende och tvisten
inte kan losas genom diskussioner och 6verenskommelse dem emellan,
ska arbetsgivaren skriftligen erbjuda den utanforstaende arbetstagaren att
begdra dverldggning. Att sadant erbjudande inte limnats eller att 6verlagg-
ning inte begérs innebir inte att ndgon av parterna forlorat sin talan. Aven
i en sadan tvist kan talan vickas genom pakallande av skiljedomsprovning
enligt § 7.

Talan i skiljendmnden ska vackas genom pékallande av skiljedom. Pékalla-
ndet ska goras inom tio ar fran den dag da patentansokan avseende uppfin-
ningen gjordes. Om arbetsgivaren valt att inte patentansoka uppfinningen
raknas i stéllet fristen fran den dag da arbetstagaren enligt § 2 anmélde
uppfinningen till arbetsgivaren. Vicks inte talan genom pakallande inom
den tiodriga fristen ar anspraket preskriberat. For arbetsgivaren och for en
arbetstagare som dr organiserad ar det en processforutsittning att lokal och
central forhandling har genomforts och avslutats.

§ 7 Skiljenamnd

Talan rorande fraga, som inte enligt § 6 kunnat l6sas vid central férhand-
ling eller en 6verenskommelse med utanforstiende arbetstagare, ska foras
infor en sdrskild inrattad skiljendmnd, enligt bilaga 1.

Parter infor ndmnden 4r pa arbetsgivarsidan foretaget och dess arbetsgi-
varforbund samt pa arbetstagarsidan arbetstagaren och berdrd tjansteman-
naorganisation, samt géllande utanforstdende arbetstagare, pa arbetsgi-
varsidan foretaget och dess arbetsgivarforbund samt pa arbetstagarsidan
arbetstagaren.

Med undantag for utanforstaende arbetstagare far talan inte pa nagon sida

foras utan medverkan av berdrd organisation, savida det inte visas, att orga-
nisationen avstar fran att fora talan.
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Anmdrkning

Enligt § 20 i skiljedomsreglerna kan ett skiljeforfarande pa parts begéran
vilandeforklaras i hogst fyra ar, under forutséttning att parten kan visa
att det skulle gynna utredningen av en omtvistad uppfinnings virde.

§ 8 Avtalets giltighetstid

Mellan Svenskt Naringsliv och PTK galler detta avtal fr.o.m. den 2 juli 2015
och tillsvidare med ett drs uppsagning.

Uppfinning for vilken uppfinningsanmalan till arbetsgivaren gjorts den 1
december 2015 eller senare ska provas enligt detta avtal.

§ 7 i dess nya lydelse giller betriffande samtliga tvister dédr pakallande av
skiljeforfarande skett den 1 december 2015 och direfter.
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Avtal om anvdndning av konkurrensklausuler i
anstdllningsavtal mellan Svenskt Néringsliv och
PTK

Parterna dr 6verens om att det i samtliga typer av foretag kan finnas fore-
tagshemligheter som &r av stor betydelse for verksamheten. Utvecklingen
gar mot att foretagshemligheter far storre betydelse i konkurrenshanseende.

Det ér av vikt for foretagen och deras anstéllda att foretagshemligheterna
kan behallas i verksamheten och inte anvands i konkurrerande verksamhet.
Detta giller sarskilt, ndr foretagshemligheterna inte kan skyddas genom
patent eller liknande registreringsforfaranden.

For vissa foretag utgor bestimmelserna om lojalitet och diskretion i kollek-
tivavtalen om allmdnna anstéllningsvillkor ett tillrdckligt skydd for fore-
tagshemligheter. I vissa fall anser sig dock ett foretag behova krava lojalitet
och tystnadsplikt av en arbetstagare dven under viss tid efter anstallningens
upphorande genom en konkurrensklausul.

Det ar samtidigt viktigt att virna om den fria konkurrensen i néringslivet,
samt att mojliggora for enskilda individer att kunna utnyttja sina yrkes-
kunskaper och sitt personliga kunnande pa hela arbetsmarknaden. En god
rorlighet pa arbetsmarknaden ér viktig for bade arbetsgivare och arbetsta-
gare. Inférande av en konkurrensklausul i ett anstédllningsavtal ska darfor
ske efter provning av behovet i det enskilda fallet och parterna dr medvetna
om att gillande ritt innebér en restriktiv hallning till konkurrensklausuler.

Anmérkning 1

Begreppet foretagshemligheter anvinds i samma betydelse som begrep-
pet idag har i lagen (1990:409) om skydd for foretagshemligheter. Even-
tuella lagédndringar ska inte innebara att avtalets begrepp dndras.

Anmarkning 2

Begreppet utanforstaende anvinds i betydelsen oorganiserade och an-
dra tjinsteman som inte dr bundna av avtalet genom medlemskap i en
kollektivavtalsbunden tjanstemannaorganisation.

Anmdarkning 3

I de fall skriftligt besked foreskrivs ska det forstas som en ordningsregel
och inte ett formkrav.
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Anvéindningen av konkurrensklausuler i anstéllningsavtal har sedan 1969 reg-
lerats i 6verenskommelsen mellan SAF och SIF/SALF/CF angdende begrins-
ning av anvandningsomradet for och innehallet i s.k. konkurrensklausuler i
tjdnsteavtal. 1969 ars avtal hade forhallandena i industrin som utgangspunkt
vilket gjorde att tillimpningsomrédet framfor allt gallde uppgifter om teknisk
utveckling. Under lang tid har det funnits behov av en foérandrad reglering. I
forsta hand gillde fordndringsbehovet tillimpningsomradet som i 1969 ars
6verenskommelse var alltfor snivt eftersom det i princip kan finnas behov av
skydd mot konkurrens i alla typer av verksambhet.

Mot den bakgrunden knyts tillimpningsomradet i det nya avtalet till begreppet
foretagshemligheter. Det ligger i savil foretagens som arbetstagarnas intresse
att konkurrensklausuler kan anvéindas for att skydda foretagshemligheter. Det
behovet och intresset giller i alla olika typer av privat ndringsverksamhet.

Foretagshemligheter kan finnas i alla typer av verksamheter. Utvidgningen av
tillampningsomradet for konkurrensklausuler innebar emellertid inte ett for-
andrat synsatt i fragan om att konkurrensklausuler ska anviandas restriktivt.
Avtalet ska alltsd inte uppfattas pa det sattet att en vid personkrets inom ett
foretag bor ha en konkurrensklausul i det enskilda anstéllningsavtalet. Som vi
aterkommer till ska foretagets behov av skydd bedémas i férhallande till den
enskilda arbetstagaren nir man 6vervéger att inféra en konkurrensklausul i det
enskilda anstallningsavtalet. Det kravs naturligtvis att arbetsgivaren och arbets-
tagaren kommer 6verens om en konkurrensklausul for att en sddan ska gilla i
det enskilda anstéllningsférhallandet.

Eftersom foérandringen av tillimpningsomradet ar en vésentlig fraga och da den
forandringen aktualiserat ett behov av bestimmelser som definierar den nyss
ndmnda personkretsen, dr parterna dverens om att det nya avtalet inte ska tol-
kas enbart som en dndring av 1969 ars 6verenskommelse, utan att tolkning och
tillaimpning ska ske med utgdngspunkten att detta avtal ar ett nytt kollektivavtal.

1 Tillbimpningsomréde

1.1  Detta avtal ér tillampligt for medlemmar av arbetsgivarorganisa-
tioner som antagit avtalet, samt for medlemmar av tjanstemannaorgani-
sationer som antagit avtalet. Avtalet dr dven tillimpligt for utanforstaende
arbetstagare hos foretag som dr bundna av avtalet.

En av parternas avsikter med det nya avtalet har varit att uppna en enhetlig
tillimpning rérande savil organiserade som oorganiserade arbetstagare, samt
rorande arbetstagare som dr organiserade i arbetstagarorganisation som inte dr
part i kollektivavtal som &r tillimpligt pa anstéllningen. Som en samlingsbe-
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teckning for arbetstagare som inte 4r bundna av avtalet genom sitt medlemskap
i en kollektivavtalsbunden tjanstemannaorganisation, enligt ovan, anviands
begreppet utanférstaende.

1.2 Dettaavtal ar tillimpligt pa sddana konkurrensklausuler som infors i
anstéllningsavtal i samband med anstéllningens ingaende eller under besta-
ende anstillning och som innebir ett forbud mot att ta anstéllning i eller pa
annat sitt bedriva eller ta befattning med konkurrerande verksamhet.

Parterna dr medvetna om att det forekommer andra typer av avtal som syf-
tar till att ge arbetsgivaren ett skydd mot konkurrerande verksamhet och ér
ense om att detta avtal inte har tillimpning pa andra typer av avtal 4n de
som anges i forsta stycket.

Avtalets tillimpningsomrade har i bestimmelsen begrinsats till konkur-
rensklausuler som utgor en del av anstéllningsavtal, enligt ndrmare angivna
kriterier. Avtalet reglerar saledes enbart konkurrensklausuler som inférs i
anstédllningsavtal i samband med anstéllningens ingaende eller under bestaende
anstéllning och som innebér pa visst satt utformat forbud att bedriva eller pa
annat sitt delta i konkurrerande verksamhet nér forbudet ar sanktionerat pa
det sitt som foreskrivs i avtalet. Det avgorande dr emellertid att avtalet enbart
ar tillampligt vad avser forbud att konkurrera med arbetsgivaren efter anstéll-
ningen, dvs. en férlingning av det konkurrensférbud som ligger i lojalitetsplik-
ten enligt anstillningsavtalet.

Det forekommer andra typer av avtal som delvis syftar till att ge arbetsgivaren
skydd mot vad som kan uppfattas som illojala beteenden. Det kan t.ex. vara
fraga om forbud att virva den tidigare arbetsgivarens anstéillda och kunder eller
avtal som tilliter konkurrens men som aldgger den tidigare arbetstagaren att
under viss tid ersitta den tidigare arbetsgivaren med en del av inkomsten/vin-
sten fran den del av verksamheten som riktar sig till den tidigare arbetsgivarens
kunder. Sadana enskilda avtal ska, t.ex. vad giller skiligheten, inte bedémas
enligt detta avtal utan enligt allminna avtalsrattsliga principer.

1.3 Arbetstagare som med hdnsyn till arbetsuppgifter och anstéllnings-
villkor far anses ha foretagsledande eller dirmed jamforlig stallning &r
undantagna fran avtalets tillimpning.

Arbetstagare i foretagsledande eller ddrmed jamforlig stallning ska inte omfat-
tas av detta avtal. Tillimpningsomradet har dérfor begrinsats enligt samma
formulering som 1 § lagen om anstéllningsskydd vad avser arbetstagare i fore-

218



Avtal om anvéndning av konkurrensklausuler

tagsledande stillning. Tillimpningen av undantaget kan saledes ske enligt den
etablerade réttspraxis som finns.

2 Inférande av en konkurrensklausul i ett anstéllningsavtal

2.1  Som forutsittning for att avtala om en konkurrensklausul med en
arbetstagare giller att det i arbetsgivarens verksamhet finns foretagshem-
ligheter samt att

— det foreligger en risk att arbetsgivaren skulle lida skada i konkurrens-
hénseende om foretagshemligheterna skulle r6jas och anvindas i kon-
kurrerande verksamhet och att

- arbetstagaren i anstéillningen har tillgang till eller far kinnedom om
foretagshemligheter, samt att arbetstagaren genom utbildning eller erfa-
renhet har mojlighet att anvinda foretagshemligheterna pa ett satt som
medfor skada i konkurrenshinseende.

Konkurrensklausuler ska alltsa anviandas restriktivt och inte for arbetsta-
gare som inte sjdlva har kunskap och forméga att anvinda foretagshem-
ligheterna. Nagon begrinsning foreligger inte i forhéllande till en specifik
yrkeskategori i och for sig, utan en beddmning av behov och skalighet ska
goras i det enskilda fallet.

En konkurrensklausul kan normalt inte triffas med en arbetstagare vars
anstallning gller for viss tid.

Anmdrkning

Parterna dr Gverens om att det i undantagsfall kan vara befogat med en
konkurrensklausul dven i anstallning for viss tid, t.ex. for anstéllda som
fortsdtter att vara anstallda efter att de har fyllt 67 ar. En annan situation
dar det kan vara befogat ar for anstéllda med sdrskilda expertkunskaper
och dir alternativet till en visstidsanstéllning kan vara ett uppdragsav-
tal, i vilket regler om konkurrensférbud kan gélla. I de fall ett avtal om
visstidsanstéllning innehaller en konkurrensklausul, ska regeln om att
en konkurrensklausul inte kan goras géllande om en anstéllning upphor
efter uppsdgning pé grund av arbetsbrist inte tillimpas i det fallet att
visstidsanstéllningen upphor vid den avtalade tiden och inte foljs av en
ny anstillning.

Som en forutsittning for att avtala om en konkurrensklausul med en arbetsta-
gare giller att det i arbetsgivarens verksamhet finns foretagshemligheter.

219



Avtal om anvéndning av konkurrensklausuler

Begreppet foretagshemligheter har samma innebérd som i lagen om skydd for
foretagshemligheter. Begreppet omfattar sadan information om affirs- eller
driftférhallanden i en naringsidkares rérelse som néringsidkaren haller hemlig
och vars réjande ér dgnat att medfora skada for honom.

Informationen kan vara bade sidana uppgifter som har dokumenterats i ndgon
form och enskilda personers kinnedom om uppgifter, kunskaper och vetande
aven om dessa inte har dokumenterats pa nagot sarskilt satt. Informationen ska
rora affirs- eller driftférhallanden i verksamheten och kan rora tekniska och
kommersiella forhallanden men ocksé information om affiarshandelser av mer
allmént slag, t.ex. marknadsunders6kningar, marknadsplanering, kundregister,
prissattningskalkyler och planer rérande reklamkampanjer.

Principen &r att en foretagshemlighet kan vara all slags information i verk-
samheten som en arbetstagare med adekvat utbildning kan omsitta i praktiskt
resultat till skada i konkurrenshianseende. For att information om afférs- eller
driftférhallanden i en néringsidkares rorelse ska kunna vara en foretagshem-
lighet kréavs ocksa att ndringsidkaren haller informationen hemlig. Begreppet
hemlig innebir inte att det krévs fysiskt skydd eller motsvarande utan bedom-
ningen sker med beaktande av samtliga omstindigheter. Informationen ska
betraktas som hemlig om det ar klart att foretaget sett till att den inte &r till-
ginglig for vem som helst som kan ha ett intresse av att ta del av den. Det far
inte vara information som &r allmént kind.

Slutligen méste informationen ha ett virde for att kunna utgéra en foretags-
hemlighet. Det fordras alltsa att det medfor skada eller risk for skada om infor-
mationen rojs.

Som nyss beskrivits maste det finnas foretagshemligheter i verksamheten for
att arbetsgivaren och arbetstagaren ska kunna komma éverens om en konkur-
rensklausul i det enskilda anstillningsavtalet. Som en ytterligare forutsittning
i det enskilda fallet géller att arbetstagaren har tillgang till eller far kinnedom
om foretagshemligheter i anstéllningen samt dessutom att arbetstagaren sjélv
kan utnyttja foretagshemligheterna pa ett sitt som medfor skada i konkurrens-
hénseende. Det krévs inte att arbetsgivaren kan visa konkret risk i forhéllande
till den enskilde arbetstagaren, dvs. man maste inte visa eller gora sannolikt att
arbetstagaren verkligen kommer att anvanda foretagshemligheterna till skada
for den tidigare arbetsgivaren.

En arbetstagare inom ett foretag som inte har relevant utbildning eller erfa-
renhet inom ett visst omrade ska séledes inte bindas av en konkurrensklausul
enbart av den anledningen att han eller hon skulle kunna komma 6ver foretags-
hemligheter. Om en sadan arbetstagare exempelvis olovligen skulle skaffa sig
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tillgang till foretagshemligheter for att sdlja till en konkurrent, aktualiseras en
tillampning av lojalitetsplikten i anstédllningen samt bestimmelserna i lagen om
skydd for foretagshemligheter. Arbetsgivarens mojligheter till rattsliga atgarder
ien sadan situation dr darfor att aberopa brott mot lojalitetsplikten i det enskilda
anstillningsavtalet eller brott mot lagen om skydd for foretagshemligheter.
Konkurrensklausuler ska alltsa inte anvandas for att skydda verksamheten mot
sadana obehoriga angrepp pa foretagshemligheter som ticks av lojalitetsplikten
i det enskilda anstéllningsavtalet eller lagen om skydd for foretagshemligheter.

En konkurrensklausul kan normalt inte komma i fraga for visstidsanstéllningar.
Men i vissa undantagssituationer kan det vara motiverat. I anmérkningen anges
exempel pa situationer da en konkurrensklausul kan vara befogad i ett anstall-
ningsavtal for viss tid. Den ena &r fallet att en arbetstagare fortsitter att vara
anstalld efter det att han eller hon fyllt 67 ar. Parterna ar 6verens om att det finns
anledning att se positivt pa att tjainstemdn kommer Gverens med sin arbetsgi-
vare om att fortsitta arbeta dven efter 67 ars alder. Ménga ganger sker en fortsatt
anstillning i form av succesiva visstidsanstéllningar eftersom bagge parter vill
undvika den situationen att arbetsgivaren tvingas sdga upp en arbetstagare som
arbetat i foretaget mycket ldnge t.ex. pd grund av bristande prestationsformaga.
Om det handlar om en arbetstagare som innehaft en utpriglad fértroendepo-
sition dr det mojligt att arbetsgivaren inte vill utsétta sig for risken att vara utan
konkurrensklausul och dérfor véljer att inte lata arbetstagaren fortsatta att vara
anstilld genom en visstidsanstéllning. I en sadan situation kan det vara befogat
att lta dven en visstidsanstillning omfattas av en konkurrensklausul.

Den andra situationen som parterna diskuterat 4r da en expert pa hog nivé
anlitas for ett uppdrag under en begransad tid, exempelvis for ett forsknings-
uppdrag. Ett sédant uppdrag kan utféras antingen som ett konsultuppdrag, dvs.
ett uppdrag som inte regleras som en anstéllning, eller inom ramen f6r en viss-
tidsanstallning. I det forsta fallet kan uppdragsavtalet innehalla regler om ett pa
visst sitt utformat konkurrensforbud. Det framstar dd som helt omotiverat om
arbetsgivaren inte pd motsvarande sétt kan skydda sig i konkurrenshdnseende i
det fallet att det i stéllet blir frdga om en visstidsanstallning. Vidare kan en tidi-
gare dgare och foretagsledare arbeta kvar efter en 6verlatelse av rorelsen, vilket
ofta sker i form av en visstidsanstillning. Aven i det fallet kan helt omotiverade
verkningar uppsta om det inte vore mojligt att lata en konkurrensklausul inga i
ett visstidsanstéllningsavtal. Om konkurrensforbudet tas in i avtalet om aktie-
overlatelse ar det tillatet och det bor saledes vara tillatet ocksa att ta in motsva-
rande forbud i avtalet om visstidsanstéllning.

Som framgar finns alltsa undantagsfall dar det ar befogat med konkurrensklau-
suler inom ramen for en visstidsanstillning. I de fall den moéjligheten utnyttjas

ar parterna 6verens om féljande. Regeln att en konkurrensklausul inte kan goras
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gillande vid arbetsbrist ska inte tillimpas nar en visstidsanstallning upphoér vid
den avtalade tiden och inte f6ljs av en ny anstéllning.

Huvudregeln r dock att konkurrensklausuler i normalfallet inte bér komma
ifrdga for visstidsanstallningar.

3 Intresseavvégning

Vid bedomning i enskilt fall kring limpligheten och skiligheten i att ta in
en konkurrensklausul i ett anstdllningsavtal ska arbetsgivarens intresse av
att foretagshemligheterna kan behallas i verksamheten och inte komma till
anviandning utanfor densamma végas mot arbetstagarens intresse av att
fritt kunna utnyttja sina kunskaper och sin forméga och den oldgenhet som
en konkurrensklausul dirmed innebdr. I intresseavvdgningen ska beak-
tas arbetsgivarens verksamhetsomrade och bransch samt arbetstagarens
arbetsuppgifter, utbildning och erfarenhet, ansvarsomréde, stillning, m.m.

I bestimmelsen beskrivs den intresseavvigning som ska ske nar det galler fra-
gan om att infora en konkurrensklausul i ett enskilt anstéllningsavtal. Det ligger
i bade arbetsgivarens och arbetstagarens intresse att bedomningen gors nog-
grant. Rittsldget ar sidant att bedomningen ska ske restriktivt.

4 Tilldmpningsundantag

4.1 Konkurrensklausul kan inte goras gallande ndr anstillningen upp-
hort p.g.a. att arbetsgivaren sagt upp anstéllningsavtalet pa grund av arbets-
brist, att arbetsgivaren valt att upplosa anstallningsforhallandet enligt 39 §
anstallningsskyddslagen, eller att arbetsgivaren i vdsentlig mén har asido-
satt sina aligganden mot arbetstagaren med verkan att arbetstagaren haft
grundad anledning att frantrada anstéllningen.

Forutom att en konkurrensklausul inte kan goras géllande ndr anstéllningen
upphor efter uppsdgning p.g.a. arbetsbrist, har det i avtalet klargjorts att en
konkurrensklausul inte kan goras gillande i en situation da arbetsgivaren val-
jer att upplosa anstéllningsférhallandet enligt 39 § lagen om anstallningsskydd.
Det innebdr att en konkurrensklausul inte kan goras gillande om arbetsgivaren
valjer att upplosa anstillningsférhéllandet efter en dom dér en uppsédgning pa
grund av personliga skil eller ett avskedande ogiltigférklarats. I avskedandefal-
let fordras naturligtvis att domstolen funnit att avskedandet skett utan att det
ens funnits saklig grund* for uppsagning pa grund av personliga skil. En mot-
satt reglering skulle innebira att arbetsgivaren skulle kunna skilja arbetstagaren

*) Saklig grund har numera ersatts av sakliga skal.
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fran anstillningen av vilket skél som helst och énda havda konkurrensforbudet.
Det skulle sté i strid mot principerna for konkurrensklausuler.

Syftet med en konkurrensklausul ar att skydda arbetsgivaren mot att arbetsta-
garen viljer att limna verksamheten for att bedriva verksamhet i konkurrens
med arbetsgivaren. Om arbetsgivaren sjilv véljer att upplosa anstallningsfor-
héllandet utan att det beror pé arbetstagarens kontraktsbrott foreligger inte det
skyddsintresset. Inte heller kan konkurrensklausulen goras gillande i en situ-
ation nér arbetstagaren korrekt frantrader anstéllningen p.g.a. arbetsgivarens
grova avtalsbrott enligt 4 § lagen om anstéllningsskydd.

Att arbetsgivaren inte kan kréva att arbetstagaren iakttar ett konkurrensférbud
nér arbetsgivaren valt att uppldsa anstéllningsforhallandet och det inte beror pa
att arbetstagaren brutit mot anstillningsavtalet foljer av allmidnna avtalsratts-
liga principer och rimlighetsovervaganden. Detsamma galler nér arbetsgivaren
sd grovt brutit mot anstallningsavtalet att arbetstagaren har ritt att frantrdda
anstillningen. Det dr en parallell till att arbetsgivaren helt eller delvis kan dra in
ersattningen, efter ett horande av berdrda organisationer, ndr arbetstagaren gett
arbetsgivaren grundad anledning att verkstilla ett avskedande (se kommenta-
ren till 5.2.5). Att grova avtalsbrott som endera parten kan gora sig skyldig till
far nu angivna konsekvenser foljer av allmédnna avtalsrittsliga principer och
rimlighets6vervaganden.

42  Konkurrensklausul for arbetstagare som vid anstallningstillfillet ar
nyutexaminerad bor utformas pa sa vis att klausulen inte kan goras gallan-
de tidigare 4n sex manader efter anstallningstillfillet, savida inte sarskilda
skal talar for annat.

Tidigare referens till alder i en situation med nyutexaminerad arbetstagare har
bytts ut mot en konstruktion enligt vilken en konkurrensklausul bor utformas
sd att den inte kan goras gillande tidigare dn sex manader efter anstillnings-
tillfallet av en nyutexaminerad arbetstagare sévida inte sarskilda skl talar for
annat. Motsvarande bestimmelse i 1969 ars verenskommelse avsag nyanstall-
ningssituationen i forhallande till oerfarna unga personer. Den innebérden har
bibehéllits. Vad parterna i forsta hand avser med sarskilda skl dr situationen
da en arbetstagare som redan har yrkeserfarenhet anstills som nyutexamine-
rad, ev. efter en av arbetsgivaren betald utbildning. Det kan t.ex. rora sig om
en individ som tidigare varit anstélld hos arbetsgivaren, som efter en vidare-
utbildning eller slutférande av tidigare bedrivna studier aterigen anstills som
“nyutexaminerad”. Undantaget for sarskilda skal har inforts for att undvika att
bestimmelsen far till f6ljd att inte ndgon nyutexaminerad under de forsta sex
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manaderna kan bindas av en konkurrensklausul, vilket som beskrivits skulle
kunna leda till o6nskade konsekvenser.

5  Klausulens utformning
Konkurrensklausul ska vara skilig. Vid bedomning av skalighet ska tas i
beaktande vad som sdgs i 5.1-5.2.

Som en allmén utgangspunkt giller att en konkurrensklausul ska vara skalig for
att kunna goras géllande. Till ledning fér bedomning av skiligheten har stéllts
upp en rad kriterier, som bor vara uppfyllda for att en skilig klausul ska anses
foreligga.

51 Bindningstid

En konkurrensklausul ska inte ha lingre bindningstid én som svarar mot
arbetsgivarens behov. Med beaktande av den intresseavvagning som maste
goras bor bindningstiden inte 6verstiga 9 manader, om tiden under vilken
det finns risk for att foretagshemligheterna utgor fara i konkurrenshénse-
ende dr kort. I andra fall ska bindningstiden inte 6verstiga 18 manader, om
det inte finns sdrskilda skal for detta.

Angaende bindningstiden giller som utgangspunkt att den inte ska vara lingre
an vad som svarar mot arbetsgivarens behov. Parterna har med det uttrycket
sokt markera vikten av att arbetsgivaren och arbetstagaren noggrant Gverva-
ger vilken bindningstid som éar rimlig for att skyddsintresset i verksamheten
ska vara uppfyllt. Behovet varierar naturligtvis mellan olika verksamhetsomra-
den och branscher. I en verksamhet med langa produktcykler, t.ex. utveckling
av militdr utrustning, kan en ldngre bindningstid vara nddvandig. I andra fall
kan det vara befogat med en kortare bindningstid. Ett sadant exempel kan vara
verksamheter med utveckling av teknik inriktad mot privatkonsumenter om
det ér fraga om en snabb produktutveckling med korta produktcykler.
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5.2 Ekonomisk erséttning

5.2.1 Arbetsgivaren ska kompensera arbetstagaren, om arbetstagaren &r
forhindrad att ta anstéllning i eller pa annat satt bedriva eller ta befattning
med annan verksamhet pa grund av konkurrensforbud.

5.2.2 Om en konkurrensklausul géller och anstallningen upphort pa annan
grund 4n pensionering, ar arbetsgivaren skyldig att under den tid da kon-
kurrensforbudet ér i kraft till arbetstagaren per méanad utbetala skillnaden
mellan arbetstagarens arbetsinkomst hos arbetsgivaren vid anstdllningens
upphorande och den (ligre) inkomst som arbetstagaren har eller kunde ha
haft i annan verksamhet. Den ersittning som den tidigare arbetsgivaren

betalar ska dock inte 6verstiga 60 % av den tidigare manadsinkomsten vid
tiden for anstallningens upphorande.

Manadsinkomsten berdknas som ett genomsnitt av de belopp som arbetsta-
garen har haft som fast 16n, provision, bonus, etc. under det senaste anstall-
ningsaret. Hansyn ska endast tas till tid under vilken arbetstagaren utfort
arbete i normal omfattning enligt gallande anstallningsavtal.

5.2.3 Vid bedomningen av arbetsgivarens ersattningsskyldighet ska beak-
tas om det finns ett orsakssamband mellan konkurrensklausulen och den
ldgre inkomst som arbetstagaren har eller kunde ha haft. Arbetsgivaren ér
inte erséttningsskyldig om det kan visas att den lagre inkomsten inte beror
péa konkurrensklausulen. Arbetstagaren ska, i den man det &r skaligt, be-
gransa den inkomstforlust som kan f6lja av konkurrensforbudets tillamp-
ning.

5.2.4 Arbetstagaren ar pa begiran skyldig att i skilig utstrackning ldmna
de uppgifter, bl.a. om storleken av sina inkomster i ny férvarvsverksamhet,
som arbetsgivaren behover for att bedoma vilken ersittning som ska beta-
las.

5.2.5 Om anstillningsavtalet upphort att gélla efter avskedande kan arbets-
givaren, efter det att fragan tagits upp till 6verlaggning med berord arbets-
givarorganisation samt den tjinstemannaorganisation som arbetstagaren
ar medlem i eller, for oorganiserad, skulle ha varit medlem i, helt eller delvis
dra in erséttningen.

Arbetsgivaren ska kompensera arbetstagaren for den ekonomiska forlust som
arbetstagaren lider av att iaktta konkurrensklausulen. Detta giller inte om
anstallningen upphor p.g.a. pensionering. I pensioneringsfallet galler konkur-
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rensforbudet, men ersittning utéver pensionen utgér inte. Som vi aterkommer
till ar det ofta angeldget att arbetsgivaren och den arbetstagare som gar i pen-
sion diskuterar behovet av och tillimpningen av konkurrensfoérbudet efter pen-
sioneringen eftersom det troligen kommer att bli vanligt att arbetstagare vill
fortsdtta arbeta dven efter pensionering, t.ex. pa konsultbasis. Parterna ar ense
om att det finns anledning att se positivt pa en sddan utveckling.

Kravet pa orsakssamband och allmédnna principer vad giller erséttning for
inkomstforlust innebar att arbetstagaren ér skyldig att begrinsa inkomstforlus-
ten inom ramen for vad som ar skaligt. Det kan ske t.ex. genom att han eller hon
tar en anstéllning som inte stér i konflikt med konkurrensférbudet. En arbetsgi-
vare kan ocksd vilja att erbjuda arbetstagaren annat arbete inom arbetsgivarens
verksamhet dér arbetstagaren inte har tillgang till information som &r kinslig
ur konkurrenssynpunkt. Om arbetsgivaren lamnar ett sadant erbjudande under
tiden for konkurrensforbudet begrinsar det naturligtvis skadan. Arbetstagaren
maste normalt acceptera ett sadant erbjudande och om det avvisas far det direkt
betydelse for arbetsgivarens ersittningsskyldighet.

En annan effekt av kravet pé orsakssamband mellan konkurrensklausulen och
den lagre inkomsten dr att det inte finns ratt till ersdttning om arbetstagaren
som slutat sin anstéllning inte har for avsikt att ta anstéllning hos en konkur-
rent som omfattas av forbudet i konkurrensklausulen. Om arbetstagaren har for
avsikt att dgna sig at en annan verksamhet som inte konkurrerar med arbets-
givarens foreligger inget orsakssamband mellan konkurrensklausulen och en
eventuellt lagre inkomst. Saknas orsakssamband ar arbetsgivaren naturligtvis
inte skyldig att ersitta nagon inkomstforlust.

Med hénsyn till principerna om att begrinsa skadan samt om krav pa orsaks-
samband kan en konkurrensklausul inte tolkas sa att arbetstagaren under bind-
ningstiden har en ovillkorlig rtt till betald ledighet.

Vad giller storleken pa kompensationen géller samma niva som enligt tidi-
gare avtal. Dock ska endast hdnsyn tas till tid under vilken arbetstagaren utfort
arbete i normal omfattning enligt géllande anstillningsavtal. Med detta avses att
undvika oskiliga effekter for arbetstagare som ér tjdnstlediga, exempelvis for-
aldralediga, och som annars skulle drabbas av en ldgre genomsnittlig inkomst
p.g-a. bortavaro fran arbetet.

Ersattning for inkomstforlust under det att en konkurrensklausul géller 4r inte
pensionsgrundande. En arbetstagare som omfattas av tjanstepension enligt ITP
1 och som 6verenskommer om en konkurrensklausul med sin arbetsgivare bor
vara medveten om att i det fall klausulen faktiskt kommer i tillimpning kan det
fa en viss inverkan pa arbetstagarens pension. Den situationen uppstar enbart
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om arbetsgivaren gor gillande konkurrensklausulen ndr arbetstagaren slutar
och arbetstagaren faktiskt gor en inkomstforlust under den period da klausulen
ar i kraft. Ersdttningen till arbetstagaren for olagenheten att inte ta viss kon-
kurrerande anstallning dr som sagts inte pensionsgrundande. For arbetstagare
som omfattas av ITP 2 saknar den fragan manga ganger intresse i och med
att arbetstagaren ofta tar anstédllning hos en ny arbetsgivare som omfattas av
ITP-planen. Arbetstagaren anmadls da i de flesta fall till ITP 2 dven hos den nya
arbetsgivaren och den nya arbetsgivarens premiebetalning anpassas till intja-
nandet av den férmansbaserade pensionen. Om arbetstagaren byter anstéllning
till en arbetsgivare som inte omfattas av ITP-planen eller inte omfattas av ITP
2 dr det ett overvdgande som ligger helt pa arbetstagaren att géra. Inom ramen
tor ITP 1, som 4r ett premiebaserat regelverk, finns inte den “automatik” som
finns i ITP 2.

Den nu behandlade pensionsfragan uppstar inte i och med 6verenskommel-
sen om det nya avtalet om konkurrensklausuler utan hanger samman med hur
ITP-planen 4r konstruerad. Det dr alltsa i princip inte en fraga som parterna
i det har sammanhanget har att 6vervidga men vi har 4nda valt att i informa-
tionssyfte uppmarksamma saken i den gemensamma kommentaren. Parterna
ar Gverens om att arbetstagaren far ta upp diskussionen om eventuella effekter
pé arbetstagarens slutliga pension med sin arbetsgivare vid 6verenskommelsen
om konkurrensklausul. Ett alternativ dr da att arbetsgivaren och arbetstagaren
kommer 6verens om hur fragan ska hanteras om konkurrensklausulen faktiskt
kommer i tillimpning, kanske efter att ha kontaktat Collectum for att fa besked
om huruvida fragan 4r beaktansvard eller inte. Ett annat alternativ 4r att arbets-
tagaren tar upp fragan vid diskussionen med den nya arbetsgivaren om det &r
fraga om ett byte av anstéllning. Pa exakt samma séitt som idag maste arbetsta-
garen pa eget ansvar beakta pensionsfragan om han eller hon byter anstéllning
till en arbetsgivare som inte tillimpar ITP-planen eller om arbetstagaren startar
egen verksambhet.

I det fall en arbetstagare avskedas kan arbetsgivaren besluta att helt eller del-
vis dra in ersittningen for inkomstforlust under tiden fér konkurrensforbu-
det. Arbetsgivarens beslut att helt eller delvis dra in ersittningen fattas efter
det att fragan tagits upp till 6verldggning med berdrd arbetsgivarorganisation
samt den tjinstemannaorganisation som arbetstagaren dr medlem i eller, for
oorganiserad, den organisation som ar kollektivavtalsbérare for det arbete som
arbetstagaren utfor. Det bor observeras att overlaggningsskyldigheten ar en
lamplighets- och ordningsregel samt att varken arbetstagaren eller arbetsgiva-
ren dr bunden av organisationernas uppfattningar. En arbetstagare vars ersatt-
ning helt eller delvis dragits in kan alltsa vicka talan i skiljendmnden dven om
organisationerna varit eniga om att avskedandet skulle fa effekten av indragen
ersattning. Trots att bundenhet inte uppstér finns sjélvfallet anda anledning att
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utgé fran att 6verlaggningens resultat paverkar bade arbetsgivarens beslut och
utgangen i en eventuell skiljetvist om ersdttningen.

Anledningen till att ersdttningen till en avskedad arbetstagare helt eller delvis
kan dras in 4r att det skulle vara direkt stotande om en arbetstagare som grovt
asidositter vad som giller for anstéllningen skulle kunna fi erséttning for att
iaktta konkurrensférbudet. Kravet for ett avskedande har betriffande enstaka
utlosande faktorer av Arbetsdomstolen formulerats pa det sittet att arbetstaga-
ren betett sig pa ett sitt som inte ska behova télas i nagot réttsforhillande. Som
tidigare har ndmnts finns en motsvarighet till den har regeln pé arbetstagarsi-
dan i det att arbetsgivaren inte kan hdvda konkurrensférbudet om arbetsgiva-
ren beter sig pa ett sitt som ger arbetstagaren ritt att frantrada anstillningen.
Att en forpliktelse av skyddskaraktar kan ligga kvar pa en part som gett motpar-
ten hdvningsritt utan att den felande parten har ritt till ersattning foljer ocksa
av allménna principer.

Det ar sjalvklart att en arbetsgivare inte kan undgé ersattningsskyldighet genom
att ogrundat avskeda arbetstagaren. Ar avskedandet felaktigt kan tvé olika ritts-
foljder uppkomma. Den ena ir att arbetsgivaren inte kan hévda konkurrens-
forbudet eftersom arbetsgivaren felaktigt avskedat arbetstagaren, utan att det
ens forelegat saklig grund* for uppsiagning pa grund av personliga skil, och
den andra ar att arbetsgivaren é4r skyldig att betala erséittning for inkomstfor-
lust enligt avtalet om anvandning av konkurrensklausuler i anstédllningsavtal
om arbetstagaren foljer konkurrensférbudet oavsett att avskedandet inte var
réittsligt korrekt. Regeln ska emellertid inte forstds pa det séttet att endera part
maste utverka ett laga kraftvunnet avgérande rorande om avskedandet ér lagli-
gen grundat eller inte.

Avskedandefragan blir en del av prévningen i ett eventuellt skiljeférfarande
om arbetsgivarens ersittningsskyldighet. Normalt kommer fragan att vara av
prejudiciell art men det dr mojligt for parterna att komma 6verens om att skil-
jendmnden dr behdrig att prova anstillningsskyddsfragan med réttsverkan for
anstillningens bestdnd och/eller skadestandsfragan enligt anstdllningsskydds-
lagen. Processuellt finns anledning att uppmérksamma foljande. Om en arbets-
tagare har avskedats och han eller hon viljer att i domstol driva talan om ogil-
tighet av avskedandet mot arbetsgivaren kommer arbetstagaren vara skyldig att
under den tidstvisten pagér inte bedriva eller delta i verksamhet som konkurre-
rar med arbetsgivarens. Det {6ljer redan av att arbetstagarens talan gar ut pa att
hans eller hennes anstéllning ska besta. En sadan talan kan sjalvfallet inte kom-
bineras med ett agerande i praktiken som innebdr att arbetstagaren grovt asido-
satter sin lojalitetsplikt mot arbetsgivaren. Om arbetstagaren i en sadan process

*) Saklig grund har numera ersatts av sakliga skal.
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far bifall till ett yrkande om interimistiskt beslut av innebérd att anstillningen
ska besta, innebdr beslutet att rattigheter och skyldigheter i anstéllningen ska
iakttas, t.ex. skyldigheten att betala 16n och att iaktta lojalitetsplikten.

Om & andra sidan arbetstagaren enbart driver en skadestandstalan, dvs. accep-
terar att anstillningen har upphort, dr det tinkbart att arbetstagaren viljer att
inte f6lja konkurrensforbudet. Det sker i sa fall pa egen risk att bli skadestands-
skyldig gentemot arbetsgivaren. En mera realistisk situation 4r dérfor att arbets-
tagaren viljer att folja konkurrensférbudet men kombinerar skadestdndstalan
med att begira ersittning enligt konkurrensklausulen pa den grunden att
arbetstagaren anser att avskedandet inte ar lagligt grundat. Skulle arbetstagaren
vilja att inte f6lja konkurrensforbudet i konkurrensklausulen har arbetsgivaren
naturligtvis mojlighet att pakalla prévning av den saken, dven interimistisk, i
skiljendmnden.

Om fragan om konkurrensforbudet och avskedandet handlaggs i olika proces-
ser, den forsta i skiljendmnd och den andra i domstol, ar det rimligt att for-
vanta sig att skiljendmnden avvaktar att frigan om avskedandet rattskraftigt
har avgjorts. Det bor dock observeras att parterna pekat pd mojligheten att lata
bégge rittsfragorna avgoras i skiljendmnden. I skiljedomsreglerna finns angivet
att parter som tvistar om en konkurrensklausul kan tréffa avtal om att skilje-
namnden dr behorig att prova dven tvister rorande ddrmed sammanhéngande
fragor, t.ex. angdende lagen om skydd for foretagshemligheter och lojalitets-
plikt. Om den mojligheten utnyttjas undviker parterna de oldgenheter i fraga
om tidsutdrdkt och extra hoga kostnader som alltid 4r forknippade med att
driva dubbla processer som giller samma rétts- och bevisfragor.

5.3 Normerat skadestand

5.3.1 Normerat skadestand vid arbetstagarens brott mot konkurrensklau-
sulen ska vara satt i rimlig relation till arbetstagarens 16n. Normalt bor ett
skadestandsbelopp, for varje avtalsbrott, motsvarande sex genomsnittliga
manadsinkomster, berdknat pa samma satt som i 5.2.2., utgéra tillrackligt

skydd for konkurrensférbudet.

Anmdrkning

Att behalla en konkurrerande anstallning eller att fortsatta en konkurre-
rande verksamhet ska inte betraktas som ett nytt avtalsbrott. For dessa
fall ska i stallet bestimmelsen i 5.4 tillimpas.

Inneborden av bestimmelsen framgar av ordalydelsen. I det fall ett normerat
skadestand bestdms ska det vara satt i rimlig relation till arbetstagarens 16n.
Arbetstagarens ekonomiska forhallanden vid sidan av anstillningen saknar
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alltsd betydelse, dvs. nivan pa det normerade skadestandet ska inte paverkas
av om arbetstagaren dr vélbestdlld eller inte. Begreppet normerat skadestdnd
innebdr att det inte krivs att arbetsgivaren for bevisning om den verkliga ska-
dan for att det normerade skadestandet ska kunna démas ut av skiljendmnden.
Det récker att ett avtalsbrott kan konstateras. I anmérkningen klargérs att ska-
destdndet och vitet har olika syften. Skadestandet dr en sanktion for avtalsbrot-
tet medan vitet, som vi aterkommer till strax, syftar till att arbetsgivaren ska
kunna se till att arbetstagaren upphor att bryta mot konkurrensférbudet. Som
framgar av anmarkningen ska det inte betraktas som ett nytt avtalsbrott om
arbetstagaren fortsétter en konkurrerande anstéllning eller en konkurrerande
verksamhet. Att fortsdtta ett forbjudet beteende ska anses vara ett och samma
avtalsbrott men det kan bli kdnnbara konsekvenser eftersom fragan om ater-
kommande vite kan aktualiseras (jfr 5.4). Det dr dock fraga om ett nytt avtals-
brott om arbetstagaren efter att ha begatt ett avtalsbrott tar en ny anstillning
i konkurrerande verksamhet eller pdborjar en ny konkurrerande verksambhet.

5.3.2 Skadestandsbeloppet kan jamkas, om det ar skiligt med hansyn till
omstdndigheterna.

Det finns en motsvarighet till bestimmelsen om jamkning i 1969 ars Gverens-
kommelse. Att uttommande ange i vilka situationer det kan komma i fraga med
en jaimkning av skadestandet dr inte mojligt. Tillimpningen ska ske i enlighet
med allménna principer fér jamkning av skadestdnd. Det har naturligtvis bety-
delse om arbetstagarens avtalsbrott skett uppsatligen eller av oaktsamhet och i
sé fall med vilken grad av oaktsamhet. En situation dar jamkning skulle kunna
komma i fraga dr om arbetstagaren fragat arbetsgivaren om en viss verksamhet
kan anses tillaten. Om arbetsgivaren da ger besked om att verksamheten inte &r
tilliten men beskedet i delar dr dunkelt och arbetstagaren dérfor missuppfattar
beskedet skulle jamkning kunna vara motiverad pa grund av att arbetstagaren
gjort ett ursiktligt misstag.

54 Aterkommande vite

5.4.1 Om arbetstagaren tagit en enligt konkurrensklausulen otillaten an-
stallning eller pa annat sitt, direkt eller indirekt, bedriver otillaten kon-
kurrerande verksambhet, och fortsitter eller dterupptar den konkurrerande
verksamheten sedan brottet mot klausulen pétalats, ska den i punkten 9
angivna skiljendmnden kunna besluta om aterkommande (perdurerande)
vite, d.v.s. vite avseende viss tidsperiod, t.ex. for varje dag, vecka, eller mé-
nad som brottet fortgar.
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5.4.2. Skiljendmnden ska kunna besluta om vitet i syfte att konkurrensen
ska upphora. Vid utformning och bestimmande av aterkommande viten
ska beaktas att syftet med konkurrensklausuler ar att forhindra konkurre-
rande verksamhet, och att arbetsgivaren ddrmed har ett berittigat intresse
av att fi den konkurrerande verksamheten att upphora.

5.4.3 Aterkommande vite i syfte att f4 en otillaten konkurrerande verksam-
het att upphora kan bestimmas saval slutligt som genom intermistiskt be-
slut. Prévning av ett interimistiskt yrkande kan tas upp av den i punkten 9
angivna skiljendmnden dven om arbetsgivaren inte fullgjort forhandlings-
kraven enligt gillande férhandlingsordning, eller betraffande utanforstaen-
de arbetstagare, erbjudit 6verlaggning. For att arbetsgivarens yrkande om
interimistiskt beslut ska bifallas fordras att arbetsgivaren visar sannolika
skl att det kan befaras att arbetstagaren bryter mot konkurrensklausulen
pa sitt som sdgs i 5.4.1.

5.4.4 Betriffande prévning av yrkande om vite giller i dvrigt 15 kap rétte-
gangsbalken i tillimpliga delar. Betréffande beslut av skiljendmnden roran-
de aterkommande vite tillimpas 17 kap 14 § Rattegangsbalken.

Aterkommande (perdurerande) vite kan domas ut av den skiljendmnd som har
att handldgga tvister rorande avtalet. Sadant vite ska kunna démas ut i situa-
tioner da en arbetstagare brutit mot ett konkurrensforbud t.ex. genom att ta
anstillning i en konkurrerande verksamhet, om arbetstagaren fortsitter den
konkurrerande verksamheten efter att arbetsgivaren har pétalat brottet mot
konkurrensklausulen.

Som huvudregel ska skadestdndet i punkten 5.3. anses som tillracklig sanktion
for brott mot konkurrensklausulen. I praktiken har det visat sig att den nya
arbetsgivaren i vissa fall ersitter arbetstagaren for skadestand som arbetstaga-
ren dr skyldig att betala till sin forra arbetsgivare. Skyddet som konkurrens-
forbudet &r tankt att ge blir dd mycket urvattnat, da ett maximalt skadestand
om sex manadsloner for ett foretag, &tminstone ett storre, inte har en tillrdck-
ligt avskrackande effekt. Som vi tidigare redovisat har vi dven i det nya avtalet
behallit den logiska konstruktionen att det inte ska anses vara ett nytt avtals-
brott att t.ex. fortsitta en konkurrerande anstéllning. Det fordras darfor att den
arbetsgivaren i forhallande till vilken arbetstagarens avtalsbrott dr beganget har
en annan mojlighet att dstadkomma att det otilldtna beteendet upphor.

Skiljendmnden ska dérfor i en tvist kunna besluta om ett dterkommande vite
i syfte att den konkurrerande verksamheten ska upphora. Vitets storlek och
hur dterkommande det ska vara, fir bedomas av nimnden med beaktande av
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parternas yrkanden och de omsténdigheter som anférs. Utgangspunkten &r att
ndmnden ska bestimma vitet till en sadan niva att konkurrensen ska upphora.
Den arbetsgivare som drabbas av den otillatna konkurrensen kan ocksa yrka
att det beslutade vitet hojs eller forfaller till betalning vid tdtare intervall, for
det fall det vite som ndmnden tidigare beslutat inte visar sig racka for att den
otillatna konkurrensen ska upphoéra.

Aterkommande vite kan bestimmas bade interimistiskt och slutligt. For att en
arbetsgivare ska kunna framstilla yrkande om interimistiskt beslut behover
inte forhandlingskravet enligt gédllande forhandlingsordning vara uppfyllt. Skil-
jendmnden kan alltsa besluta om aterkommande vite fore eller under pagdende
forhandlingar om arbetsgivaren kan presentera tillricklig utredning sé att kra-
ven for ett bifall till yrkandet ar uppfyllda. Syftet med detta &r att en arbetsgivare
som drabbas av otilldten konkurrens ska kunna agera snabbt for att fa konkur-
rensen att upphora, och inte behova invanta slutforandet av forhandlingar. Vid
en tidsutdrakt pa bara nagon eller ndgra manader kan arbetsgivaren orsakas
irreparabel skada i konkurrenshinseende.

Bestimmelserna om aterkommande vite hdnvisar i 6vrigt till 15 kap. Ritte-
géngsbalken vilket bl.a. innebdr att skiljendmnden kan forordna att arbetsgiva-
ren ska stdlla sikerhet for den skada som kan f6lja av beslutet att den konkurre-
rande verksamheten vid dventyr av vite ska upphora.

6 Besked om giltighet och upphdvande

6.1 Arbetstagare som dr bunden av en konkurrensklausul och anser att
det inte langre finns behov av klausulen ska ta upp fragestéllningen med sin
arbetsgivare. En arbetsgivare ska ocksa overvaga om det kvarstar behov av
en konkurrensklausul och kan under anstéllningen ensidigt begransa eller
upphéva en konkurrensklausul. I diskussionen mellan parterna ska det se-
riost 6vervagas vilka behov som finns av konkurrensklausulen.

En arbetsgivare som begrinsar eller upphéver en konkurrensklausul ska
skriftligen underritta arbetstagaren om fordndringen.

Utgéangspunkten i resonemangen kring upphavande och begransningar av kon-
kurrensklausuler som ér i kraft, dvs. som ér del av ett individuellt anstdllnings-
avtal, 4r att en konkurrensklausul dr en begransning for den enskilda individen.
Ett upphdvande eller en begransning av en konkurrensklausul dr saledes typiskt
sett att anse som positivt for individen. Utgangspunkten ar alltsé att arbetsgiva-
ren har en ensidig ritt att begransa eller upphdva konkurrensklausulen till dess
anstéllningen upphort.
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Anser en arbetstagare som dr bunden av en konkurrensklausul att han eller hon
inte borde vara det eller i vart fall att klausulens omfattning eller bindningstid
borde begrénsas, ska arbetstagaren ta upp detta med arbetsgivaren. En anled-
ning till att behovet av konkurrensklausulen inte ldngre dr detsamma kan exem-
pelvis vara att arbetstagaren har en annan tjanst an niar konkurrensklausulen
infordes i anstallningsavtalet. Ett annat exempel dr att arbetsgivarens eller kon-
kurrerande bolags verksamhet har férdndrats pa ett sidant sétt att det paverkar
behovet av konkurrensklausulen.

Aven arbetsgivaren ska pé eget initiativ overviga om det finns ett behov av de
konkurrensklausuler som finns med anstéllda i foretaget. Arbetsgivaren har
inte ndgon fordel av att det ligger kvar konkurrensklausuler som inte lingre
ar motiverade. Arbetsgivaren har, som sagts, mojlighet att ensidigt begransa
(exempelvis genom att korta bindningstiden, sndva in tillimpningsomréadet vad
avser konkurrerande verksamheter eller geografiskt omréade) eller att helt upp-
héva klausulen. Arbetsgivaren ska underritta arbetstagaren om férandringen.
Underrittelseskyldigheten &r en ordningsregel och inte ett formkrav.

6.2  Arbetstagare som dr bunden av en konkurrensklausul bér meddela
arbetsgivaren for det fall arbetstagaren avser att sluta sin anstallning. Syftet
ar att parterna ska 6verldgga om konkurrensklausulens tillimpning. Infor
och under overldggningen ar arbetstagaren skyldig att till arbetsgivaren
limna de uppgifter som behovs for att 6verldggningen ska bli meningsfull
och for arbetsgivarens bedomning, bl.a. i vad man arbetstagaren 6vervager
att ta anstallning i eller pa annat sitt direkt eller indirekt bedriva verksam-
het som avses med konkurrensklausulen.

Aven en arbetstagare som siger upp anstillningen utan att dessférinnan
meddela arbetsgivaren, dr skyldig att pa begdran overldgga med arbetsgiva-
ren pa samma sitt som sags i forsta stycket.

Arbetsgivaren ska pé arbetstagarens begdran meddela om arbetsgivaren vill
att konkurrensklausulen ska gilla eller inte. Arbetsgivaren kan begransa
konkurrensklausulen vad giller forbudets omfattning och bindningstiden.
Arbetsgivaren ska ldmna skriftligt besked till arbetstagaren rérande kon-
kurrensklausulen snarast, men senast inom tva veckor fran det att arbets-
tagaren limnat de uppgifter arbetsgivaren behover. Arbetsgivaren kan inte
ensidigt dndra sitt besked.
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For en arbetstagare som sagt upp sin anstéllning utan att dessférinnan med-
dela arbetsgivaren enligt andra stycket galler foljande. Om arbetstagaren
kan visa att han eller hon inrittat sig efter konkurrensklausulen vad avser
omfattning och bindningstid och anser arbetstagaren att arbetsgivarens
besked, att konkurrensforbudets omfattning och bindningstid begrénsas,
skapar vésentlig oldgenhet kan arbetstagaren yrka jamkning av klausulen,
t.ex. vad giller arbetstagarens ritt till ersattning. Det ska beaktas om par-
terna har behandlat fragestallningen om behovet av klausulen enligt punk-
ten 6.1, samt om inskrankningen av konkurrensklausulen medfor oskiliga
effekter for arbetstagaren. Jamkningsfragan ska bedomas med utgangs-
punkt i detta avtals syften.

Anmdrkning
Punkten 6 ska tillimpas dven nir en anstillning upphér pa grund av
pensionering.

En arbetstagare som dr bunden av en konkurrensklausul och som avser att sluta
sin anstéillning ska som huvudregel meddela arbetsgivaren detta. Skilet ar att
arbetsgivaren och arbetstagaren slutligen ska 6verlagga om konkurrensklau-
sulens tillimpning och da noggrant dvervdga om konkurrensférbudet 6ver
huvud taget behévs och i sa fall vilket omfang och vilken bindningstid som ar
lamplig. I ménga fall kan fragor om en konkurrensklausuls tillimpning l6sas i
sadana overldggningar. Det ér tankbart att arbetsgivaren gor bedomningen att
den arbetsgivare hos vilken arbetstagaren Gvervéger att ta anstéllning, eller den
verksamhet som arbetstagaren Gvervéger att starta, inte dr en sadan konkurre-
rande verksamhet som omfattas av konkurrensforbudet, eller ar en verksamhet
som arbetsgivaren inte har nagra synpunkter pa att arbetstagaren engagerar sig
i. Det dr aven tankbart att verksamheten édr konkurrerande, men att konkur-
rensklausulen kan begrinsas, exempelvis till att avse en kortare tidsperiod &n
den pé forhand i konkurrensklausulen avtalade. Ofta gar det i verldggningen
att komma fram till konstruktiva 16sningar som tillgodoser bagge parters
intressen.

En arbetstagare som sdger upp sin anstdllning utan att férst meddela sin arbets-
givare har ocksa en skyldighet att komma till 6verldggning, for det fall arbets-
givaren begir det. Tanken &r att &ven en arbetstagare som av nagon anledning
inte velat ta upp en diskussion med arbetsgivaren, t.ex. for att relationen par-
terna emellan &r anstrangd, ska komma till en 6verlaggning i syfte att undvika
tvister och fé till stand en rimlig tillimpning av konkurrensklausulen.

Det ligger en informationsplikt pd arbetstagaren som bland annat avser detal-
jerna kring den verksamhet som arbetstagaren planerar att engagera sig i.
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Begir arbetstagaren besked fran arbetsgivaren om klausulen ska tillimpas eller
inte ska arbetsgivaren lamna sadant besked. Beskedet ska limnas inom tvé
veckor fran det att arbetsgivaren fatt den information som behévs for att kunna
gora bedémningen.

En speciell situation dr den som behandlas i sista stycket, da en arbetstagare har
sagt upp sin anstillning utan att ha meddelat arbetsgivaren, och har inrittat sig
efter klausulen i den form som den avtalats med arbetsgivaren, t.ex. avseende
viss bindningstid. PTK har anfort det exemplet att arbetstagaren har avtalat om
en ny anstillning med en ny arbetsgivare med tilltrade forst efter det att kon-
kurrensforbudets bindningstid har 16pt ut och att arbetstagaren under tiden
fram till tilltradesdatumet trots anstrangningar inte kunnat fa annan anstall-
ning eller enbart en anstéllning med klart lagre 16n én tidigare. Om arbetsgiva-
ren i ett sadant fall meddelar arbetstagaren att arbetsgivaren kortar bindnings-
tiden visentligt, alternativt att klausulen inte ska goras géllande 6ver huvud
taget, kan det skapa betydande olagenheter for arbetstagaren om det visar sig
att arbetstagaren inte far tilltrdda den kommande anstallningen tidigare. I den
undantagssituationen kan arbetstagaren begira att fa klausulen jimkad. Ett
villkor &r att arbetstagaren kan visa att arbetsgivarens besked om upphavande/
forkortad bindningstid orsakar vésentlig oldgenhet. Arbetstagaren méste alltsa
visa att han eller hon inrittat sig efter klausulen, att arbetstagaren inte kan
forma sin kommande arbetsgivare att dndra pa tilltrddesdatum, och att arbets-
tagaren lider ekonomisk skada pa grund av arbetsgivarens beslut att begransa
klausulen. Vid bedémningen av jamkningsfragan ska det beaktas om arbetsta-
garen tagit upp fragan om behovet av konkurrensklausulen med arbetsgivaren
pé det sitt som avses i punkten 6.1., det vill séga om arbetstagaren gjort forsok
att komma till ratta med problematiken kring behovet av konkurrensklausulen.

7 Exempelklausul

7.1  Till vagledning hur en konkurrensklausul kan utformas bildggs en
exempelklausul till denna 6verenskommelse (se Bilaga 1 till avtalet). Texten
i exempelklausulen utgor inte en del av kollektivavtalet.

En exempelklausul har bilagts avtalet. Exempelklausulen ska ses som vigledning
till hur en klausul kan utformas och kan underlétta tillaimpningen av avtalet och
minimera risker for att det tillimpas felaktigt. Det dr inte parternas avsikt att
en klausul som avviker fran exempelklausulens utformning skulle vara ogiltig.
Avvikelser i materiellt hdnseende kan emellertid fa effekter vid bedomningen av
klausulens skilighet och ddrmed klausulens giltighet.
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8. Forhandlingsordning

8.1. Tvist rorande tolkning och tillimpning av detta avtal eller av kon-
kurrensklausul som tréffas med stod av detta avtal ska behandlas i enlighet
med den pa aktuellt forbundsomrade gillande forhandlingsordningen.

8.2  Efter central forhandling kan part hénskjuta tvisten till den skilje-
namnd som regleras i punkt 9 for avgorande. Tvisten ska hanskjutas till
ndmnden inom den tid som anges i tillimplig forhandlingsordning. I annat
fall har part forlorat sin talan.

8.3  Uppstar tvist rorande tolkning och tillimpning av detta avtal eller
konkurrensklausul som traffas med stod av detta avtal i forhallande till en
utanforstaende arbetstagare ska arbetsgivaren skriftligen erbjuda arbetsta-
garen att begira overldggning. Den utanforstiende arbetstagaren kan da
begdra 6verlaggning inom tva veckor. Halls 6verldggning, men leder 6ver-
laggningen inte till enighet, kan part fora tvisten till den skiljendimnd som
regleras i punkt 9 for avgérande inom tre méanader fran den dag samman-
trade for 6verlaggning avslutades. I annat fall har part forlorat sin talan.
Om overldggning inte halls raknas fristen att pakalla skiljeforfarande fran
utgangen av den tid inom vilken arbetstagaren haft majlighet att begira
overldggning.

Att erbjudande om 6verldaggning inte limnats innebér inte i sig att part for-
lorat sin talan.

Tvistelosningsreglernas innebord framgar tydligt av avtalstexten och behover
inte ndrmare kommenteras.

9 Skiljendmnd
For den i punkt 8 ovan ndmnda skiljendmnden giller de regler som framgar
av Bilaga 2, samt i tillimpliga delar lagen om skiljeférfarande.

For den skiljendmnd som dr behorig att prova tvister pa avtalets omrade gl-
ler ett skiljedomsreglemente som bilagts avtalet. Procedurreglerna syftar till en
rittssiker, effektiv och snabb process.
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10 Overenskommelsens giltighetstid m.m.
Denna 6verenskommelse giller mellan Svenskt Néringsliv och PTK fr.o.m.
den 2 juli 2015 och tills vidare med ett ars uppsagningstid.

Konkurrensklausul i ett anstillningsavtal dar 6verenskommelsen om kon-
kurrensklausul tréffats fore den 1 december 2015 ska bedomas enligt de
regler i lag eller kollektivavtal som gillde vid den tidpunkt 6verenskom-
melsen ingicks.

Konkurrensklausuler som overenskommits den 1 december 2015 eller
senare ska provas enligt det nya avtalet om anvandning av konkurrensklau-
suler i anstdllningsavtal for forbund som antagit avtalet.

For forbund som varit bundna av 1969 ars 6verenskommelse ar parterna
overens om att det kollektivavtalet har efterverkan till dess att det nya avta-
let om anvandning av konkurrensklausuler tratt i kraft genom antagande pa
avtalsomradet. Aven for forbund som eventuellt inte antar det nya avtalet
upphor efterverkan den 1 december 2015.

I friga om forum och processuella regler giller foljande. I tvist géllande
konkurrensklausul som 6verenskommits fére den 1 december 2015 tillim-
pas de regler for forhandlingar och slutlig provning som géllde vid den tid-
punkt 6verenskommelsen om konkurrensklausul tréiffades. For parter som
varit bundna av 1969 érs 6verenskommelse och som antagit det nya avtal
om anvandning av konkurrensklausuler i anstillningsavtal géller emeller-
tid att skiljeforfarande ska ske enligt de skiljedomsregler som finns i Bilaga
1 i samtliga tvister om konkurrensklausuler om pakallandet skett den 1
december 2015 eller dérefter.

Stockholm den 2 juli 2015
Christer Agren Niklas Hjert
Svenskt Néringsliv PTK
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Bilaga 1 till avtalet om anvéndning av
konkurrensklausuler i anstdallningsavtal

Exempelklausul

Konkurrensfoérbud i anstéllningsavtal, traffat i enlighet med avtalet om
anvdndning av konkurrensklausuler i anstallningsavtal

1.
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Tjanstemannen XX och Aktiebolaget YY ar 6verens om att XX har till-
gang till eller far kinnedom om foretagshemligheter som finns i verk-
samheten och att XX har mojlighet att anvinda foretagshemligheterna
pé ett sdtt som kan medfora skada i konkurrenshianseende.

(Det kan finnas anledning att ange vad slags foretagshemligheter det
framst ar fraga om. Det bor dock uppmarksammas att konkurrensklau-
suler oftast dr avsedda att gilla under ldng tid och att det darfor ar
olampligt att forsoka att uttommande ange vad slags information det
géller. En upprakning ska alltsa i normalfallet vara exemplifierande.)

Mot den hdr bakgrunden giller att XX under en tid av ... ménader, rak-
nat fran anstéllningens upphorande inte far,

a) ta anstdllning hos foretag som bedriver verksamhet i konkurrens
med arbetsgivaren

b) pé annat sitt direkt eller indirekt bedriva eller medverka i verksam-
het som konkurrerar med verksamheten i YY

(Om mojligt bor det i konkurrensklausulen anges exempel pa vad slags
verksamhet som YY anser vara konkurrerande verksamhet. En sddan
upprakning bor av samma skil som nyss ndmnts alltid vara exemplifie-
rande.)

Om XX bryter mot konkurrensférbudet ska XX betala normerat skade-
stind motsvarande x ganger XX manadsinkomst for varje nytt avtals-
brott. Manadsinkomsten berdknas som ett genomsnitt av de belopp som
XX haft som fast 16n, provision, bonus, etc. under det senaste anstall-
ningsaret.

(Observera att hansyn ska tas endast till tid under vilken arbetstagaren
utfort arbete i normal omfattning enligt gallande anstallningsavtal.)
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XX ar medveten om att YY i handelse av avtalsbrott kan begra att skil-
jendmnden bestdmmer aterkommande vite for det fall XX inte sjalv-
mant upphor att bryta mot konkurrensforbudet.

3. YY dr medvetet om att konkurrensforbudet inte géller om XX sigs upp
pé grund av arbetsbrist.

4. Vad giller erséttning under tid da XX efter anstédllningen inte far bedri-
va konkurrens samt andra regler for tillimpningen av konkurrensklau-
sulen mellan XX och YY ér parterna dverens om att tillimpa de regler

som anges i avtalet om anvidndning av konkurrensklausuler i anstall-
ningsavtal.

Xstad, dag, manad, ar

XX YY
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Utvecklingsavtalet mellan Teknikféretagen,
Unionen, Sveriges Ingenjorer samt IF Metall och
Ledarna

Notera att Utvecklingsavtalets foreskrivna forhandlingsordning i de delar som
framgar av Forhandlingsordning Tech Alliance — Unionen och Sveriges Ingen-

jorer ersatts av den senare Forhandlingsordningen. Utvecklingsavtalet redovi-
sas dock i det foljande i dess helhet.
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Allmdnna bestdmmelser

§ 1 Medbestémmandelagen och praktiska
erfarenheter

Medbestammandelagen (MBL) géller som grund for detta avtal. Avtalet
ar att se som en pabyggnad och vidareutveckling av lagen for att framja
utveckling och samverkan i foretaget. Avtalet och med st6d ddrav traffade
lokala 6verenskommelser inskranker saledes inte rittigheter och skyldighe-
ter enligt gdllande lag och avtal.

Medbestammandet utdvas av de lokala fackliga organisationerna genom
férhandlingar och/eller lokala medbestimmandeformer enligt detta avtal. I
medbestimmandefragor, som ej uttryckligen regleras i detta ramavtal, eller
i lokal 6verenskommelse géller medbestimmandelagen.

Kommentar

En viktig grund for avtalet 4r de praktiska erfarenheter som vunnits i
foretagen vid tillimpningen av MBL. System for samverkan kring fore-
tagets utveckling och former f6r medbestimmande som redan finns och
som enligt de lokala parterna fungerar vél bor behallas och om erforder-
ligt anpassas och utvecklas.

Anmdérkning
Parterna understryker att samverkan savil lokalt som centralt utgor en
viktig grund for detta avtal.

VF noterar att arbetstagarforbunden for sin inbordes samverkan slutit
overenskommelse om "Facklig samordning av medbestimmandefragor".

Foretagets utveckling

§ 2 Mal och inriktning for utvecklingsarbetet

Mom 1

Utveckling och effektivisering av foretagen ar jamte tryggad sysselsattning
fragor av gemensamt intresse for foretag och anstéllda. Utvecklingsverk-
samheten i ett foretag har flera mal. Hog effektivitet inom alla arbetsenheter
och pé alla nivéer i foretagen ar avgorande for konkurrenskraft, anstall-
ningstrygghet och sysselsittning. Vidare skall arbetet och arbetsmiljon
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utformas med utgangspunkt fran de krav som lag och avtal staller pa en
god arbetsmiljo. Arbetsorganisationen och den enskildes arbete utformas
sa att de anstéllda ges en sa engagerande och stimulerande arbetssituation
som mojligt. Jamstdlldhet mellan mén och kvinnor ar ocksa ett viktigt mal.

Mom 2

For att ett foretag skall bli framgangsrikt, krdavs utvecklingsinsatser av
manga olika slag pa alla nivaer och inom alla funktioner i foretaget. I detta
avtal behandlas tre utvecklingsomraden, ndmligen:

o Utveckling av arbetsorganisationen ($ 3)
o Teknisk utveckling (§ 4)
o Foretagets ekonomi och resursfragor (§ 5)

Om arbetsgivaren eller de fackliga organisationerna i foretaget sa begar
forhandlar de lokala parterna i former som framgar av § 8 om riktlinjer
for utvecklingsarbetet. Parterna skall soka komma fram till en samstimmig
uppfattning om hur utvecklingsarbetet fortlopande skall bedrivas.

§ 3 Utveckling av arbetsorganisationen

Mom 1

Arbetsorganisationerna maste fortlopande utvecklas pa alla nivaer for att
oOka foretagets styrka och kompetens och darigenom bidra till trygghet och
sysselsdttning. Utveckling av arbetsorganisationen skapar ocksa mojlighe-
ter att battre tillvarata de anstilldas erfarenheter och kunskaper. Arbeten,
ledningsformer och styrsystem som &r stimulerande och engagerande for
de anstéllda skall ddrvid efterstrdvas

Kommentar
Om de lokala fackliga organisationerna sé begar redovisas och diskute-
ras den befintliga arbetsorganisationens uppbyggnad i foretaget.

Mom 2

Omvixlande och utvecklande arbetsformer efterstrévas sa att den enskilde
kan oka sina kunskaper och erfarenheter i arbetet och dérigenom kunna fa
mera kravande och ansvarsfulla arbetsuppgifter. Det ér vasentligt att arbe-
tet och arbetsorganisationen utformas med utgangspunkt fran de anstall-
das behov och av god arbetsmiljo.
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Mom 3

Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna samverkar kring utveck-
ling av arbetsorganisationen enligt § 2 mom 2. Darvid skall efterstrévas att
medbestimmandet utformas sa att det innebar 6kat inflytande och ansvar
for de anstéllda i arbetet.

Detta kommer i de flesta fall att krava forandring och utveckling av arbetsor-
ganisation och arbetsformer. Decentralisering och delegering ar dérvid av
avgorande betydelse.

De anstéllda bor ges majligheter att medverka i planering av det egna arbe-
tet. Diskussioner och overviganden med chef och arbetskamrater kring
det gemensamma arbetet samt kring mojligheter till delegering inom klart
avgransade omraden dr ett viktigt inslag i detta sammanhang. Delegering
av ansvar och beslutsfattande kan inom en organisatorisk enhet och inom
vl preciserade avsnitt ske till en grupp av anstillda, som sjélva lagger upp
det gemensamma arbetet.

Mom 4

En utveckling av arbetsorganisationen kan t. ex. omfatta produktivitets-
framjande atgérder, inférande av lagarbete, grupporganisation, arbetsvéx-
ling eller arbetsutvidgning.

Mom 5

De anstéllda skall - fraimst fran ndrmaste 6verordnad - enskilt eller i
grupp fa god kinnedom om forhéllanden pé arbetsplatsen som paverkar
det egna arbetet samt oversiktlig information om foretaget. De anstéllda
skall ges mojlighet att medverka i utformningen av den egna arbetssituatio-
nen samt forandrings och utvecklingsarbete som ror det egna arbetet. De
anstalldas idéer ar ett viktigt inslag i utvecklingsarbetet. De anstéllda bor
— enskilt och i grupp - stimuleras att aktivt delta i problemlésningar. Till
omraden av betydelse i detta ssmmanhang hor effektivitet, rationalisering,
planering, arbetsorganisation, teknisk utveckling och energihushéllning.

Kommentar
Den enskilde har alltid rdtt att fora fraga vidare i linjen och/eller till den

fackliga organisationen.

Det har visat sig att, dar forhallandena sa medger, arbetsplatstraffar kan
vara en lamplig form f6r idéutbyte och information enligt detta moment.
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§ 4 Teknisk utveckling

Mom 1

Parterna dr Gverens om att savil fortlopande som mer omfattande teknisk
fornyelse erbjuder méanga mojligheter som maste tillvaratas for att foreta-
gen skall 6verleva, vinna framgang och didrmed ocksé trygga arbete och
anstéllning. Investeringar mojliggdr produktivitetsutveckling och skapar
ocksa majligheter att introducera nya produktionssystem, utnyttja modern
teknik, utveckla de anstilldas kunskaper och dirmed att oka foretagets
konkurrenskraft.

Mom 2

Vid teknisk forandring skall ett gott arbetsinnehall efterstrévas liksom de
anstélldas mojligheter till 6kad kompetens och till att ta ansvar i arbetet. De
anstalldas kunskaper bor tas tillvara och deras mojligheter till samarbete
och kontakt med arbetskamrater framjas.

Mom 3

Nar teknisk utveckling som innebér viktigare forandring for de anstillda
planeras medverkar de fackliga organisationerna. Sddan medverkan sker
enligt vad som angesi§ 7 eller 8.

Arbetsgivaren redovisar de beddmningar som aktualiserar den nya tek-
niken, de tekniska, ekonomiska, arbetsmiljo- och sysselsattningsmaéssiga
konsekvenser som kan 6verblickas samt eventuellt forslag att tillsitta pro-
jektgrupper.

Mom 4

Det ér viktigt att de anstéllda ges mojligheter till vidareutveckling av sina
yrkeskunskaper. Foretagettillhandahallerisa god tid som mojligt utbildning-
for de nya arbetsuppgifter som tekniken medfor. Sddan utbildning sker pa
foretagets bekostnad och med oférandrade anstéllnings- och 16neférmaner.

Kommentar
Om information se § 3 mom 5.
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§ 5 Féretagets ekonomi och resursfragor

Mom 1

Information och insyn i foretagets ekonomiska situation ar en betydelse-
full utgangspunkt for samverkan, inflytande och utvecklingsinsatser. De
anstalldas erfarenheter och kunskaper exempelvis rérande produktionsut-
rustning, kvalitet, arbetsmetoder och inképsfragor kan dérigenom nyttig-
goras. Detta bidrar till starkt konkurrenskraft for foretaget.

For att foretaget skall kunna utvecklas krdvs investeringar. Omfattningen
och inriktningen av foretagets investeringar beror bl. a. av storlek och
bransch. De kan t. ex. omfatta produktionsutrustning, produktutveckling,
marknadsforing och forskning.

Mom 2

De fackliga organisationerna i foretaget ges pa sadant sétt som anges i § 2,
7 och 8 insyn i och inflytande 6ver foretagets ekonomiska situation, plane-
rings-, budget- och uppfoljningsarbete. Ddrigenom ges de fackliga foretra-
darna pa ett tidigt stadium mojlighet att medverka med idéer och forslag
och dérigenom paverka foretagets framtid.

Foretagsledningens framtidsbedomning skall redovisas sa att de fackliga
organisationerna i foretaget far mojligheter att gemensamt med foretags-
ledningen behandla och bedoma foretagets marknadsutsikter, inkdpsverk-
samhet, konkurrensldge, produktutveckling och produktionsutrustning
samt de anstélldas trygghet och utveckling i arbetet.

Mom 3

Varje anstilld har en unik kunskap om den egna arbetsplatsen och dirmed
mycket stora mojligheter att foresld forbattringar till gagn for det samlade
resultatet. Det dr angeldget att alla kinner ansvar for ett effektivt utnyttjande
av utrustning och material. En férutséttning for de anstélldas medverkan ar
information om planerade insatser och resultatuppfoljning.

Mom 4

De anstiéllda ges oversiktlig information om foretagets ekonomiska utveck-
ling i konkret och ldttillgénglig form. Utbildning om foretagets och arbets-
platsens ekonomi och aktuella problem kan bidra till foretagets utveckling.
Sédan utbildning bor aktivt frimjas.
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Kommentar

Det forutsatts att Radet for utvecklingsfragor kommer att utarbeta un-
derlag for utbildningen. I anslutning hértill 6verldgger parterna, centralt
eller forbundsvis, om vilken omfattning den utbildning bor ha som skall
ske pa betald tid.

Mom 5

En fréga av sdrskild vikt i manga foretag ar energiférbrukningen. Arbetsgi-
varen och de fackliga organisationerna kan samverka med syfte att uppna
god energihushéllning.

Medbestdmmandets former

§ 6 Anpassning till lokala férhallanden

Mom 1

Formerna for samverkan och medbestimmande anpassas till de lokala for-
hallandena pa arbetsplatsen. De lokala parterna har ett gemensamt ansvar
for att fa till stand andamalsenliga samverkans- och medbestimmandefor-
mer.

Mom 2
Organisations- och arbetsformer som innebér att beslut kan delegeras till
de direkt berorda dr av stor betydelse. En utveckling i denna riktning stél-
ler krav bade pa foretagets organisation och organisationen av det fackliga
arbetet.

§ 7 Férhandling mellan parterna

Medbestammandefragorna behandlas genom férhandlingar mellan par-
terna och/eller enligt reglerna i detta avtal.

8§ 8 Medbestadmmandeformer efter lokal 6verens-
kommelse

Mom 1

Efter framstallan fran lokal part bor arbetsgivaren och den lokala arbetsta-
garorganisationen tréffa 6verenskommelse om hur medbestimmande skall
utovas. Diarvid kan f6ljande former komma ifraga:
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Forhandlingar mellan foretaget och facklig organisation enligt MBL.

En annan form for medbestimmande &r att fackliga foretradare pé olika
nivaer medverkar i foretagets ordinarie linjeorganisation (linjeférhandling
och linjeinformation).

Medbestimmande kan ocksd utovas i partssammansatta samarbets- och
informationsorgan.

Den lokala 6verenskommelsen skall vara sa utformad att det klart framgar
vilka medbestimmandefragor och utvecklingsomraden enligt § 2 mom 2,
som omfattas av linjeférhandlingar och partssammansatta organ. Nar med-
bestimmandet utovas i enlighet med de lokalt 6verenskomna formerna é&r
kravet om primdr férhandlings- och informationsskyldighet enligt MBL

uppfyllt.

Mom 2

Lokalt kan 6verenskommas att till tiden begrdnsade fragor (exempelvis
investering i byggnader och maskiner, omstrukturering, organisationsfor-
andring) behandlas och genomfores i projekt med medverkan av de lokala
arbetstagarorganisationerna.

Den lokala 6verenskommelsen om projektarbetet skall vara sa utformad
att det klart framgar vilka fragor som skall behandlas i projektet och vilka
fackliga befogenheter som utévas inom projektet. Overenskommelsen kan
ges den inneborden att primér férhandlings- och informationsskyldighet
enligt MBL sker inom projektet.

Kommentar till mom 1och 2
Avsikten dr att den information som lokal facklig part erhaller enligt
denna paragraf minst skall motsvara information enligt 19 § MBL.

Mom 3

Facklig representant skall vid medverkan i linjeférhandling, partssamman-
satt organ och projektarbete ges skiligt radrum for att bedéma uppkomna
fragor.

Mom 4

Facklig representant har vid medverkan i linjeférhandling, partssamman-
satt organ och projektarbete, ratt att hdnskjuta viss medbestimmandefriga
till forhandling enligt MBL.
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Uppkommer fraga om nédvéandigheten och omfattningen av personalin-
skrankningar skall fragan handlaggas enligt MBLs regler om annat ej inne-
fattas i den lokala 6verenskommelsen.

Kommentar

Vad som framkommit vid utévande av medbestimmande enligt denna
paragraf dr ej gdllande for lokal facklig organisation som ej deltagit i
arbetet.

§ 9 Mindre foretag

Arbetstagarorganisation kan utse kontaktombud/arbetsplatsombud eller
motsvarande pa arbetsplats ddr lokal facklig organisation saknas. Arbets-
tagarorganisationen informerar arbetsgivaren om kontaktombudets upp-
gifter och befogenheter.
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Kommentar

Parterna dr 6verens om att det ar betydelsefullt att det dr de anstéllda
och deras fackliga representanter i foretaget som i forsta hand utovar
medbestimmandet. Arbetstagarférbunden atar sig att aktivt verka for
att ombud utses i foretag utan lokal arbetstagarorganisation och att kon-
taktombudet ges uppgifter och befogenheter att hantera fragor enligt
detta avtal pa det satt lokal arbetstagarorganisation informerar arbets-
givaren om. VF atar sig att aktivt verka for att arbetsgivaren tillser att
tid avsatts for ombudets utbildning och for fullgorande av det fackliga
uppdraget.

Kommentar till § 6-9

Formerna for samverkan och medbestimmande maste anpassas till de
lokala forhallandena. Parterna vill emellertid i anslutning hértill ange
nagra mojliga utgangspunkter for den lokala anpassningsprocessen.

- Det ér viktigt att de anstéllda i foretaget inom ramen for arbetet (yr-
kesrollen) ges utrymme for inflytande, delaktighet och ansvar. Den
enskildes mojlighet till medbestimmande bor sérskilt uppmarksam-
mas och framjas.

- Enviktig forutsattning for ett utvecklat medbestimmande ér att den
enskilde garanteras mojlighet att i varje lage fora fraga vidare i linjen
och/eller till den fackliga organisationen.



Utvecklingsavtal

- Det dr angeldget att medbestimmande kan utovas i enkla smidiga
former och ddrigenom skapa forutsittningar for aktivt beslutsfattan-
de i foretaget.

§ 10 Facklig information pé& betald tid

Facklig medlem har ritt att pa betald tid hogst 5 timmar per ar delta i av
lokal arbetstagarorganisation ordnade fackliga méten pa arbetsplatsen i
fragor som ror forhéllandet till arbetsgivaren eller som i 6vrigt har sam-
band med den fackliga verksamheten vid foretaget.

Arbetstagare har som nyanstélld ritt att pa betald tid under en timme delta
i av lokal arbetstagarorganisation vid foretaget anordnad information om
den lokala fackliga verksamheten. En arbetstagare kan vid ett och samma
foretag enbart en gang pa betald tid ta del av sadan information.

Den nédrmare tillimpningen av denna bestimmelse skall 6verenskommas
mellan arbetsgivaren och den lokala arbetstagarorganisationen. Harvid
skall beaktas att moéte forlédggs sa att det medfor minsta mojliga storningar
for produktionen eller arbetets behoriga gang.

I normalfallet forlaggs moétet utanfor ordinarie arbetstid, varvid overtidser-
sattning utges. Efter lokal 6verenskommelse kan métet forldggas pa ordina-
rie arbetstid. Da skall i den betalda tiden inrdknas tid som atgar for forflytt-
ningen till och fran motet.

8§ 11 Koncerner och foretag med flera driftsenheter

Mom 1

I koncerner tillimpas detta avtal for varje foretag for sig. I forsta hand
behandlas harvid fragor som ror det egna foretaget. I informationshanse-
ende giller dock att 6vergripande information om koncernen - inklusive
verksamhet utom landet — ldmnas i de i koncernen ingaende foretagen.

Mom 2

Fragor enligt 11 § MBL som har betydelse for flera enheter i en koncern
kan behandlas i sarskild ordning. Koncernledningen och de berérda lokala
arbetstagarorganisationerna bor triffa 6verenskommelse om hur medbe-
stimmandet skall ut6vas i sddana fall. De lokala arbetstagarorganisatio-
nerna bor utse en grupp foretrddare med befogenhet att 6verldgga och for-
handla med koncernledningen.
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I de fall 6vergripande beslut medfor viktigare forandringar lokalt skall, om
ej annat foljer av 6verenskommelse, forhandlingar rérande genomférandet
av besluten ske enligt 11 § MBL

I 6verenskommelsen kan intas bestimmelse om att dven forhandlingar
enligt 12 § MBL kan behandlas enligt detta moment.

Mom 3
Fackliga representanter anstéllda inom koncerner har rétt till betald ledig-
het i skilig omfattning for fackligt kontaktarbete.

Pa begiran av lokala fackliga organisationer som ingér i koncernen skall
forhandlingar 4ga rum om former och kostnader for kontaktarbete. Kost-
naderna avser ersattning for forlorad arbetsfortjanst samt resor och trak-
tamenten. Sadan facklig verksamhet bor budgeteras for nistkommande
verksamhetsar.

Mojligheter till samordning mellan kontaktarbete och andra Gverldgg-
ningar, exempelvis mellan de lokala facklig organisationerna och koncern-
ledningen skall tillvaratas.

Det forutsitts att lokal 6verenskommelse om fackligt kontaktarbete traffas
mellan koncernledningen och foretradare for lokala arbetstagarorganisa-
tioner.

Kommentar till mom 3

Till grund f6r bedomningen av fackligt kontaktarbete ligger savil be-
hovet av en dandamalsenlig facklig verksamhet som arbetsgivarens re-
surser och forhallande i ovrigt. Darvid skall beaktas koncernens eller
foretagets storlek, organisation, struktur och beslutsordning samt den
fackliga strukturen.

Kommentar till § 11

Reglerna i § 11 avser verksamhet inom landet. Reglerna ovan giller i
tillampliga delar dven for foretag med flera sjalvstandiga driftsenheter.
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8§ 12 Arbetstagarkonsult

Mom 1

Enligt detta avtal ges de anstélldas fackliga foretridare i foretaget mojlighet
att medverka i bedomningar av foretagets ekonomiska situation och fram-
tid.

Sddan medverkan forutsitter en utveckling av kompetens inom dessa
omraden och ansvar att gora egna bedomningar. Foretaget medverkar till
utbildning. I sadana situationer som nedan anges kan dock sérskilda insat-
ser behovas for att underldtta for de lokala fackliga organisationerna att
behandla foreliggande problem.

Mom 2

De lokala arbetstagarorganisationerna har ritt att anlita arbetstagarkonsult
for sarskilt uppdrag infor forestdende forandringar som har vésentlig bety-
delse for foretagets ekonomi och for de anstalldas sysselsittning. Syftet med
detta &r att ge de fackliga organisationerna mojligheter att analysera fore-
liggande faktaunderlag och att ta stéllning till de fragor som forandringen
aktualiserar. Konsulter kan ej i denna egenskap ges férhandlingsuppdrag.

Arbetstagarkonsult kan vara utomstdende expert (extern konsult) eller
anstalld i foretaget (intern konsult).

I andra fall én hér avses kan arbetstagarkonsult utses om de lokala parterna
ar darom ense. Uppnas ej 6verenskommelse kan part hanskjuta fragan till
Verkstadsindustrins naimnd for utvecklingsfragor for utlatande.

Kommentar

I de fall de fackliga organisationerna medverkar i projektarbete eller pa
annat sitt som anges i § 8 forutsatts de av foretaget anlitade experterna
ge underlag for en allsidig belysning av fragorna i anslutning till vad
som framforts fran alla dem som 4r engagerade i projektarbetet.

Mom 3

Foretaget svarar for skiliga kostnader for konsult. Beslut att utse konsult
skall foregas av forhandlingar med arbetsgivaren. Uppdragets omfattning,
innehall och kostnad skall preciseras och forslag till personval framléggas.
Overenskommelse skall efterstravas.
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Mom 4

Extern konsult skall vara auktoriserad eller godkédnd revisor eller enligt
arbetstagarorganisationerna pa annat satt ha erforderlig teoretisk och prak-
tisk kompetens.

Mom 5

Person som har intressen som strider mot foretagets affairsméssiga intres-
sen far ej vara arbetstagarkonsult. Person som ér arbetstagarkonsult i annat
foretag far ej utses utan godkannande av VF och berdrt arbetstagarforbund.
Nér parterna bedomer fragan om jav far onddiga hinder ej uppstallas.

Mom 6

Arbetstagarkonsult skall genom foretagsledningen erhélla bitrdde och
information enligt medbestimmandelagen och detta avtal i den omfattning
som erfordras for uppdraget.

Mom 7

De lokala arbetstagarorganisationerna utser fortroendevalda bland de
anstéllda till vilka konsulten skall limna bitrade och information. Ovan-
namnda fortroendevalda kan med foretagsledningen aktualisera informa-
tion fran konsulten till andra foretradare for de lokala arbetstagarorganisa-
tionerna.

De lokala arbetstagarorganisationerna skall pa begdran informera foretags-
ledningen om konsultens arbete.

Mom 8
Foretaget eller enskild person kan skadas om arbetstagarkonsult for vidare
vad han fatt kinnedom om men hade bort halla hemligt.

De lokala arbetstagarorganisationerna och arbetsgivaren skall tillsammans
sluta avtal med extern arbetstagarkonsult, i vilket skall intas bestimmelser
om sekretess och om pafoljder for brott mot sekretessen.

Kommentar

Denna paragraf avser foretag med minst 50 anstadllda. Om de lokala par-
terna dr ense foreligger dock inte hinder for att arbetstagarkonsult utses
i foretag med mellan 25 och 50 anstéllda. I sadant fall géller reglerna i
ovrigt i denna paragraf.

De centrala parterna skall utforma riktlinjer for sekretessregler avseen-
de arbetstagarkonsulter.
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Fradmjande av utvecklingsarbete

§ 13 Arbetslivsforskning

Det ér ett gemensamt mal for avtalsparterna att verka for sékra, sunda och
stimulerande arbetsforhallanden inom verkstadsindustrin. Arbetsmiljofra-
gorna har lange varit ett omrade dér parterna funnit det naturligt att samar-
beta. For arbetstagarna har arbetsmiljoforhallandena en direkt och pataglig
betydelse for hélsa och arbetstillfredsstéllelse. For arbetsgivarna medfér en
god arbetsmiljo vanligen positiva effekter pa t. ex. produktivitet och perso-
nalrekrytering. Samarbetet har avtalsmaéssigt reglerats i arbetsmiljoavtalet.
Aven arbetsmiljolagen forutsitter en samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Genom den vidstrackta innebord som arbetsmiljobegrep-
pet har fatt i arbetsmiljolagen omfattar detta samarbete saval olika fysiska
faktorer som fragor som hanger samman med arbetets innehall, uppliagg-
ning och organisation. Det dr angeléget att stegvis bygga ut samverkan till
nya fragor av gemensamt intresse. Forsknings- och utvecklingsarbetet har
en viktig roll inom manga omraden. Det kan t. ex. gilla introduktion for
nyanstillda, rekrytering och utbildning av personal eller foretagets interna
informations- och samradsrutiner.

Mom 1

Parterna vill genom en 6ppen och positiv attityd frimja en allsidig, serids
och objektivt bedriven arbetslivsforskning. Parterna tar sig att verka for att
aktuella projekt genomfors enligt dessa intentioner.

Anmérkning

Med arbetslivsforskning avses forskning som ar inriktad mot arbetslivet
och dess effekter pd manniskan samt relationerna mellan olika grupper
pé arbetsplatsen.

Mom 2
Samarbetet skall syfta till att

— forskningen inriktas p4 omraden som av parterna gemensamt bedoms
ha hog prioritet

- underlitta kontakterna mellan forskare, foretagsledningar och fackliga
representanter
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- 0Oka spridningen och forstielsen av forskningsresultaten
- omsatta vardefulla forskningsresultat i praktisk anvindning.

Mom 3

Parterna dar eniga om att arbetsplatserna i storsta mojliga utstrackning bor
std Oppna for arbetslivsforskning. Om arbetsgivaren eller den lokala arbets-
tagarorganisationen onskar att utomstaende forskare skall beredas tilltrade
till arbetsplatsen for arbetslivsforskning skall forhandlingar upptas mellan
arbetsgivaren och berorda lokala arbetstagarorganisationer. Dérvid skall
parterna soka na enighet om forutsittningarna for forskares tilltrade och
om villkoren for arbetstagare som engageras i forskningen.

Mom 4
Reglerna i detta avtal skall 4ga motsvarande tillimpning dé fraga uppkom-

mer om tilltrade for utomstaende i sadant utvecklingsarbete som ér jamfor-
bart med arbetslivsforskning.

§ 14 Verkstadsindustrins utvecklingsnamnd

Parterna inréttar Verkstadsindustrins utvecklingsndmnd.
Néamndens uppgift ar att:

- Frdmja och folja tillimpningen och den fortsatta utvecklingen av avta-
let.

- Fridmja och f6lja forskning och utveckling inom omraden som parterna
gemensamt bedémer som angeldgna.

- Frédmja och f6lja produktivitetsarbetet enligt antagna riktlinjer.

- Ge rekommendationer till parterna i fragor som hanskjuts till ndmn-
den.

— Vara forum f6r 6vergripande diskussion om kompetensutveckling.
— Overldgga om fragor som har anknytning till detta avtal.

- Handlégga de fragor i 6vrigt som parterna uppdrar 4t ndmnden.
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Némnden bestar av tolv ledamoter varav sex fran VE tre fran Metall och en
fran vardera SIE, SALF och CE Namnden utser inom sig ordforande och
vice ordférande. Ndamndens ledamoter utses for en tid av tre ar med rétt for
organisationerna att tillkalla ersdttare for franvarande ledamot. Namnden
ager utse sdrskilda arbetsgrupper for beredning av drenden eller handligg-
ning av vissa fragor. Parterna skall férse nimnden med nodvéndiga sekre-
tariatsresurser.

§ 15 Skiljenédmnderna

Mom 1
SAF-LO/PTKs skiljendmnd for utvecklingsavtalet handldgger tvist enligt
vad som anges i § 16 mom 4 forsta stycket.

Mom 2
Skiljendmnden for arbetslivsforskning har till uppgift att handlagga tvist
enligt vad som avses i § 16 mom 4 andra stycket.

Nédmnden bestar av fyra representanter fran VE tva fran Metall och en fran
SIF samt en fran SALF/CE. Skiljendmnden utser darefter opartisk ordfo-
rande.

- Initiera forsknings- och utvecklingsarbete inom aktuella omraden, med
tyngdpunkten pa projekt som inom rimlig tid kan leda till praktiskt

anvandbara resultat.

- Vara forum for information om utvecklingsarbete samt verka for att
forskningsresultat blir kinda och utnyttjade.

— Vararemissorgan for parterna i fragor som giller forskningsarbete inom
det aktuella omradet.

- Verka for att anslagsgivande myndigheter stiller medel till forfogande
for projekt som parterna anser vara angeldgna.

- Slutligt handldgga tvist om forskartilltrdde som av part hanskjuts till
ndmnden.
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Férhandlingsordning med mera

§ 16 Forhandlingsordning
Medbestdmmandeférhandling

Mom 1

Forhandlingar i foretaget som part pakallar enligt 11 eller 12 § MBL eller
enligt § 8 mom 4 i detta avtal skall upptas utan onédigt dréjsmal och i
ovrigt med den sirskilda skyndsamhet som omstdndigheterna kréver.
Detta giller dven sadan lokal forhandling som pakallas efter det att en for-
handlingsfraga enligt § 9 i detta avtal handlagts av kontaktombud utan att
fragan darvid 16sts.

Onskar arbetstagarparten enligt 14 § MBL pékalla central forhandling
och att arbetsgivaren skall avvakta med beslut eller atgérd till dess sadan
forhandling genomforts skall meddelande ddrom ldmnas arbetsgivaren sa
snart som majligt. Framstillning om central forhandling skall géras skynd-
samt och senast inom 7 dagar efter det den lokala férhandlingen avslutats.
Om annat ej 6verenskommes giller att den centrala férhandlingen skall ske
under medverkan av férbunden a 6mse sidor samt att forhandling upptages
skyndsamt.

I fraga om sdttet att forhandla géller foreskrifterna i 15 § samt 16 §, forsta
och tredje styckena MBL.

Tvister om avtalet

Mom 2
Tvist om tolkning eller tillimpning av detta avtal skall snarast hanskjutas
till forhandling mellan de lokala parterna.

Uppnar de lokala parterna ej enighet skall tvisten pa begéiran av endera
parten hanskjutas till central férhandling. Sddant hinskjutande skall ske
skyndsamt efter de lokala forhandlingarnas avslutande. Framstéllan om
lokal eller central forhandling skall dock senast goras inom de tidsfrister
som anges i 64 § MBL.
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Mom 3

Under lokal eller central férhandling kan endera parten fora viss fraga till
Verkstadsindustrins utvecklingsnaimnd som &ger avge rekommendation
till 16sning av fragan. Namnden &ger i anslutning till behandling av visst
arende tillkalla sakkunnig eller pa annat satt inhdmta upplysningar av bety-
delse for ndmndens bedomning.

Mom 4
Tvist rérande § 11 mom 3 och § 12 kan av part for slutligt avgérande hin-
skjutas till Skiljendamnden f6r utvecklingsavtalet SAF-LO/PTK.

Tvist rorande § 13 kan av part for slutgiltigt avgorande hanskjutas till Skil-
jendamnden for arbetslivsforskning.

Annan tvist om tolkning eller tillimpning av detta avtal kan av part hin-
skjutas till Arbetsdomstolen. Om berdrda parter dr dirom ense kan dock
sadan tvist i stéllet slutligt avgoras av Skiljendmnden for utvecklingsavtalet.

Gemensamt upptrdadande

Mom 5

Arbetstagarparter bor ilokala eller centrala forhandlingar upptrada gemen-
samt om arbetsgivaren sa begar. Oavsett sadan begdran har arbetstagarpar-
terna rétt att forhandla gemensamt nér de sa finner lampligt.

§ 17 Giltighetstid

Tre manaders uppsdgningstid.

Avtalet galler tills vidare med en uppsédgningstid av tre manader.
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Avtal om loneprinciper

Loneprinciper

Lonebildningen ska kopplas till foretagets 6vergripande mal samt ekono-
miska och marknadsmaissiga forutsattningar. Varje medarbetare ska veta pa
vilka grunder l6nen satts och vad medarbetaren kan géra for att 6ka 16nen.
Systematisk vdrdering av arbetsinnehdll och personliga kvalifikationer
utgor goda grunder for bedémningen. Diskriminerande eller sakligt omo-
tiverade skillnader i 16ner eller andra anstillningsvillkor mellan anstéllda
ska inte forekomma.

Lonesattningen ska vara differentierad efter individuella grunder. Ansva-
ret, svarighetsgraden i arbetsuppgifterna och den anstilldes satt att uppfylla
dessa dr bestimmande for 16nesattningen liksom marknadskrafterna. Ett
svarare arbete som stéller hogre krav pé utbildning, skicklighet, ansvar och
kompetens ska ge hogre 16n dn ett enklare arbete.

Vid hojda krav i befattningen, genom 6kad erfarenhet, fler och mer kra-
vande arbetsuppgifter, 6kade befogenheter, storre ansvar, 6kad kunskap
eller kompetens bor en anstalld successivt kunna hoja sin 16n. Loneséttning
i foretagen bor utformas for att vara en drivkraft for utvecklingen av de
anstilldas kompetens och arbetsuppgifter. Lonesattningen stimulerar dari-
genom till produktivitetsokning och 6kad konkurrenskratft.
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Avtal om léner och lonebildning Tech Alliance/Uni-
onen

1 Avtalets omfattning
Avtalet galler for medlemmar i Unionen som ér anstdllda i foretag anslutna
till Tech Alliance.

2 Bvergripande mdl for lénebildningen

Enligt 16neprinciperna ska 16nebildningen kopplas till foretagets overgri-
pande mal samt ekonomiska och marknadsméssiga forutsittningar. En
konstruktiv dialog om l6nebildningen underléttas av val definierade och
kommunicerade kriterier for lonesattningen av medarbetarna. Foretaget
och lonesittande chefer har ansvar for kriterier, mal och resultatuppfolj-
ning.

Avtalets inriktning ar att skapa en process dér foretagets lonsamhet, pro-
duktivitet och konkurrenskraft samt medarbetarens uppnadda resultat,
kompetens och skicklighet knyts samman med den individuella 16neut-
vecklingen. Lonesittningen ska vara saklig och systematisk samt individu-
ell och differentierad. Samma vérdering och tillimpning betréffande 16ne-
sattning ska galla for saval kvinnor som man.

I verksamheter som saknar lokal facklig organisation sker lonebildningen
for medarbetarna i forsta hand genom samrad med den lonesattande che-
fen, enligt samma principer som i verksamheter dér sddan finns.

3 Léneprocessen

3.1 Parternas inledande arbete

Med sin kdnnedom om foretagets forhallanden ska de lokala parterna
genom Omsesidigt hdnsynstagande i samforstand medverka i loneproces-
sen. Harigenom uppnas en 16nebildning och l6neséttning som kan godtas
av bade arbetsgivaren och medarbetarna.

Lokala parter ska med utgangspunkt frén kollektivavtalet 16neprinciper
forhandla om lonerevisionen. Lonerevisionstidpunkt ar den 1 april 2025
och den 1 april 2026 om inte annan dverenskommelse tréffas.

De lokala parterna ska i god tid fore lonerevisionstidpunkten forhandla i

syfte att kunna bli 6verens om tillimpningen av avtalet vid foretaget. For-
handlingen bor omfatta
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o forutsittningarna for att traffa 6verenskommelse om att tillimpa 16ne-
sattning utan centralt faststallt Ioneutrymme

» en gemensam genomgang av avtalets innehall och intentioner samt de
kriterier for lonesattning som tillimpas vid foretaget

o de ekonomiska forutsattningarna och utrymme for revisionen
o lonestrukturen och aktuellt I6neldge i foretaget
 en tidplan med beaktande av bland annat de individuella [onesamtalen

o former for information till chefer och medarbetare om hur l6nesitt-
ningen ska ga till.

3.2 Utvecklings- och mdlsamtal

Vid det érliga utvecklings- och malsamtalet sitts det upp individuella mal

for medarbetaren.

Chef och medarbetare diskuterar individuell kompetensutveckling utifran
foretagets kompetensbehov.

Samtalet bor dven behandla medarbetarens arbetsuppgifter avseende krav,
svarighet och ansvar. Resultatet av utvecklings- och malsamtalet dokumen-

teras om sa begdrs av medarbetaren.

3.21 Lonesdattningskriterier
Den individuella l6nen och loneutvecklingen ska fraimst grundas pa

o uppnadda resultat jimforda med uppsatta mal

o verksamhetens krav och arbetsuppgifternas art, innehéll, svarighets-
grad och ansvar

o individuell kompetens av betydelse for verksamheten.
3.3 Det individuella lonesamtalet

Arbetsgivaren ska se till att lonesamtal mellan l6neséttande chef och med-
arbetaren sker arligen.
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Lonesamtalet omfattar

o foretagets lonesattningsprinciper och faktorer av betydelse for den indi-
viduella 16neséttningen

o en uppfoljning av satta mal for medarbetaren samt lonesattande chefens
bedoémning i 6vrigt av uppnadda resultat

o individuell I6neutveckling.

3.4 Parternas avslutande arbete

a) Nér lonesamtalen genomf6rts 6verlaimnar foretaget till Unionenklubben
forslag till nya individuella 16ner for de medarbetare som klubben foretra-
der. Pa begdran forhandlar de lokala parterna om foretagets forslag. Bega-
ran om forhandling ska framstillas inom tva veckor efter det att foretaget
lamnat sitt forslag. Pa foretag dar klubb saknas ska begéran om forhandling
framstéllas av Unionens region inom tva veckor efter det att foretaget [am-
nat forslag till nya individuella l6ner till berérda medlemmar i Unionen vid
foretaget.

Forhandlingarna genomfors enligt [oneavtalets forhandlingsordning. I f6r-
handlingar ska de lokala parterna efterstrdava att komma 6verens utifrdn
foretagets ekonomiska och marknadsmassiga forutsattningar.

b) Lonesdttande chef meddelar och motiverar den nya lonen.

c) De lokala parterna utvirderar loneprocessen, lonesamtalen och forhand-
lingsklimatet genom konstruktiva diskussioner med syfte att na de bésta
forutsattningarna for en vél fungerande lokal 16nebildning vid foretaget.

4 Individgaranti

Arbetsgivaren ska till den fackliga organisationen redovisa de medlem-
mar som inte far nagon loneutveckling eller en loneutveckling som klart
understiger den for 6vriga jaimforbara medlemmar pa foretaget och ska-
len for det. Fér medlemmar i Unionen som inte uppfyller satta mal ska
de lokala parterna 6verldgga om skilen for den bristande maluppfyllelsen
och vad som kan goras for att atgdrda det, t.ex. kompetenshéjande atgarder.
Arbetsgivaren for protokoll fran 6verldggningen.
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Chef och medlem upprittar gemensamt sarskild atgardsplan med tidplan
och uppfoljning. Atgirdsplanen ska vara skriftlig. Om en medlem 6nskar
det, ska arbetsgivaren redovisa och diskutera atgardsplanen med lokal fore-
tridare for Unionen. Atgirderna i planen ska syfta till att medlemmen ska
kunna ges forutsattningar att uppfylla de mal som bestdmts och ddrmed fa
en positiv l6neutveckling.

Chef och medlem ska komma 6verens om hur, nér och i vilken omfattning
uppfoljning och utvirdering av dtgardsplanen ska ske. Om Unionens med-
lem sa begir kan dven facklig representant delta i utvarderingen. For att
atgardsplan ska kunna upprittas tva ar i f6ljd, och berérd medlem darmed
inte far nagon loneutveckling eller en l6neutveckling som klart understiger
den som giller for 6vriga jamforbara medlemmar pa foretaget, ska arbets-
givaren forst begéra lokal forhandling och parterna vara 6verens om detta.
Om lokala parter sa 6nskar kan centrala parter genomfora radgivande lone-
konsultationer.

5 Lokal 6verenskommelse om lonebildning

De lokala parterna kan triffa 6verenskommelse om att tillimpa andra
regler én de nyss angivna om lonesittning utan centralt faststillt I6neut-
rymme. Om sérskild giltighetstid inte har bestdmts giller den lokala Gver-
enskommelsen under samma tid som kollektivavtalet mellan Tech Alliance
och Unionen.

6 Forhandlingsordning

I det fall de lokala parterna ej kan triffa 6verenskommelse om fordelning
av 16nerna har berord lokal part ratt att fora fragan till central forhandling
inom tva veckor efter avslutad lokal forhandling. I det fall inte heller de
centrala parterna kan tréaffa 6verenskommelse i drendet har central part ratt
att 6verlamna fragan for slutligt avgorande till Lonendmnden Tech Allian-
ce-Unionen. Lonendmnden bestar av tva representanter for Tech Alliance
och tva representanter for Unionen. En av representanterna for Tech Alli-
ance skall vara ordférande och en av representanterna for Unionen vice
ordférande.

7 For lonendmnden galler foljande

Om parterna inte lyckas tréiffa 6verenskommelse géller for medlemmarna i
Unionen under avtalsperioden ett utrymme f6r 16nedkningar om 5,6 pro-
cent beraknat pd medlemmarnas fasta kontanta 16n dagen fore lonerevi-
sionsdagen.
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Har inte de lokala parterna enats om annat ska procentsatsen for avtalspe-
rioden om 5,6 procent delas upp dér 3,1 procent ska utgd den 1 april 2025
och 2,5 procent ska utga den 1 april 2026. Arbetsgivaren har mojlighet att
ensidigt inom en ram om plus/minus en tredjedel av virdet per lonerevi-
sion, vikta om vardet mellan lonerevisionerna.

Efter lonerevisionen ska lonen for en heltidsanstélld medarbetare, som fyllt
18 ar, uppga till lagst 21 942 kronor ar 2025 och 22 491 kronor ar 2026. For
en heltidsanstilld tjansteman med ett ars sammanhédngande anstéllning vid
foretaget ska lonen uppga till minst respektive 23 372 kronor &r 2025 och
23 956 kronor ar 2026. Lagre 16n kan tillimpas under tolv manader om de
lokala parterna traffar sidan 6verenskommelse.

Anmérkning

Angéende avtalsvirdet under perioden giller foljande. Om de lokala
parterna kommer 6verens om att lonerevisionen den 1 april 2025 ska ha
ett hogre eller lagre varde dn 3,1 procent innebar det i sig inte att lone-
avtalsvirdet for avtalsperioden okar eller minskar i motsvarande man.
Det innebadr alltsa att parterna i den efterfoljande revisionen den 1 april
2026 kan aberopa det sammanlagda avtalsvardet med avrakning for det
hogre eller lagre varde man enats om for 1onerevisionen per den 1 april
2025. Det bor dock observeras att de lokala parterna med bindande ver-
kan kan traffa 6verenskommelse om ett hogre eller ldgre sammanlagt
loneavtalsvérde for avtalsperioden.
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Loneavtal Tech Alliance/Sveriges Ingenjorer

Utgdngspunkter for lonesdttningen

Avtalets inriktning ar att skapa en process dér foretagets verksamhet, med-
lemmens uppnadda resultat, kompetens och skicklighet knyts samman med
den individuella I6neutvecklingen.

Lonerevisionsdatum ska vara den 1 april 2025 och den 1 april 2026 om inte
de lokala parterna enas om annat.

Anmdérkning

De lokala parterna ska fora en diskussion som reder ut eventuella oklar-
heter och olikheter i tolkningsfragor for att pa det sattet underlatta den
individuella I6nesattningen. Nagot krav pé lokala kollektivavtal ska inte
intolkas i bestimmelsen.

De lokala parterna ska 6verldgga om formerna for den lokala tillimpningen
av loneavtalet och efterstriava enighet om de ekonomiska forutsattningarna

och tidplanen for l6nerevisionen.

De lokala parterna ska géra en gemensam genomgéng av medlemsgruppens
lonestruktur och aktuellt lonelédge i syfte att

o Klargora de férandringar av I6nestrukturen som skett over tid,*
o uppmirksamma behov av sérskilda lonejusteringar,

o uppna en lonedifferentiering och lénespannvidd som understodjer goda
arbetsinsatser,

« Kklargora de lonekriterier/bedomningsgrunder som tillimpas vid foreta-
get.

De underlag som éberopas ska hallas tillgangliga fér motparten.

*  Har avses att de lokala parterna ska kunna fora konstruktiva diskussioner om hur

lonestrukturen har forandrats och da inte enbart i tiden mellan tva lonerevisioner utan
avseende en nagot langre tidsperiod. Sjdlvfallet ska historiska betraktelser eller genom-
gangar av statistik avseende langa tidsserier undvikas sasom overflodiga.
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Parterna bor enas om innehallet i den information som lamnas till chefer
och medarbetare om hur l6nerevisionen ska gé till samt nér och hur infor-
mationen limnas.

Foretaget och Sveriges Ingenjorers lokalavdelning (den lokala tjansteman-
naparten) ska vara klara 6ver vilka medlemmar som omfattas av 16nerevi-
sionen.

Efter sadana Gverlaggningar kan lokal part, efter kontakter mellan de cen-
trala parterna, begéra ett gemensamt besok av de centrala parterna for 16ne-
konsultation. Med det avses en diskussion dér de centrala parterna tydliggor
principiella utgangspunkter och syften med det centrala I6neavtalet.

Individuell loneséttning genom lonesamtal
Den individuella 16nen faststalls efter samtal mellan lonesattande chef och
medlemmen.

Lonesittande chef och medlem ska vara vl forberedda vad giller bedom-
ningsfaktorer samt samtalets form och innehall och har ett gemensamt
ansvar for lonesamtalet.

Lonesamtalen bor ske efter en pa forhand bestimd struktur. Fore lonesamtal
ska den lénesdttande chefen och medlemmen dérfor ha gatt igenom vilka
fragor som kommer att behandlas under samtalet.

For den medlem som pé grund av lag prestation eller bristande kompetens
foreslés fa lag eller ingen loneutveckling ska séarskild uppmarksamhet dgnas
at vad medlemmen kan gora for att forbattra sin prestation samt pa vilket
satt arbetsgivaren kan medverka genom t.ex. kompetenshojande atgérder.
Lokala parter kan 6verldgga om situationen om sa begirs.

Om lonesamtalet leder till att 16nesdttande chef och medlemmen dr Gver-
ens om den nya l6nen ska den dokumenteras mellan medlemmen och den
l6nesdttande chefen. Begir inte medlemmen forstirkt lonesamtal dr den nya
16nen faststdlld efter det individuella l6nesamtalet.

Anmdérkning

Det forutsitts att chef och medarbetare konstruktivt och med 6msesidig
forstaelse anstranger sig sa langt majligt och rimligt att komma Gverens
i det individuella lonesamtalet. Pa det sattet kan man undvika att saken i
onodan fors till ett forstarkt Ionesamtal.
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Forstdrkt lbnesamtal

Medlemmen har, efter samtalet med l6nesattande chef, mojlighet att begéra
forstarkt 1onesamtal under medverkan av den lokala tjanstemannaparten
vid foretaget, varvid dven foretaget har mojligheter att vélja foretradare vid
samtalet. Om sddant forstarkt lonesamtal begars ska medlemmen under-
ritta den lonesittande chefen om detta. I dessa fall faststills den nya 16nen
efter det forstarkta Ionesamtalet.

De lokala parternas uppféljning
Detta loneavtal bygger pa att de lokala parterna ar fria att med bindande
verkan enas om loneséttningen.

Utfallet av lonesittningen ska dokumenteras och redovisas enligt praxis
pa foretaget eller 6verenskommelse mellan de lokala parterna. De lokala
parterna ska efterstrdva att i enighet kunna konstatera att lonerevisionen
slutforts, omfattande dven utfallet av de individuella I6nesamtalen och fast-
stillda 16neférandringar. De lokala parterna ska gemensamt gora en avstim-
ning av lonestrukturen samt f6lja upp att léneprinciperna och eventuella
lokala 6verenskommelser om loneséttning har tillampats.

Om de lokala parterna inte enas om annat giller f6ljande. Lonerevision
ska medfora att lonesumman for de medlemmar som omfattas av lonere-
visionen 6kas med den procentsats som giller for vardet av centrala lone-
avtal for tjansteméan pa Tech Alliance avtalsomrade under avtalsperioden.
Om avtalsperioden omfattar flera lonerevisioner ska nu angivna procentsats
delas med antalet revisioner och galla for envar revision. Arbetsgivaren har
mojlighet att ensidigt inom en ram om plus/minus en tredjedel av virdet
per lonerevision, vikta om vardet mellan lonerevisionerna. Vid tillimpning
av denna bestimmelse ska de lokala parterna forhandla om de justeringar
som eventuellt kravs for att uppna nyss angiven procentsats. Fordndringar
av utfallet av de individuella lonesamtalen ska dérvid s& langt som mojligt
undvikas.

Forhandlingsordning

I det fall 16nerevisionen slutar i oenighet har berord lokal part rétt att fora
fragan till central férhandling inom tva veckor efter avslutad lokal férhand-
ling. I det fall inte heller de centrala parterna kan tréffa 6verenskommelse i
arendet har central part ratt att 6verlimna fragan for slutligt avgorande till
Lonenamnden Tech Alliance-Sveriges Ingenjorer. Lonendmnden bestar av
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Loéneavtal Tech Alliance/Sveriges Ingenjorer

av tva representanter for Tech Alliance och tva representanter for Sveriges
Ingenjorer. En av representanterna for Tech Alliance ska vara ordforande
och en av representanterna for Sveriges Ingenjorer vice ordférande

Alternativt ldneavtal

Léneavtal efter Sverenskommelse

De lokala parterna kan traffa 6verenskommelse om att tillimpa andra regler
an de nyss angivna om lonesittning utan centralt faststéllt 16neutrymme.
I 6verenskommelsen bestimmer de lokala parterna fritt giltighetstiden for
overenskommelsen. Om sirskild giltighetstid inte har bestimts géller den
lokala &verenskommelsen under samma tid som kollektivavtalet mellan
Tech Alliance och Sveriges Ingenjorer.
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Avtal om ersattning vid tjdnsteresor

Avtal om erséttning vid tjéinsteresor

1. Avtalets omfattning

Om inte lokal &verenskommelse om ersittning vid tjansteresor triffas
ska foljande bestimmelser tillimpas vid foretaget om den lokala klubben
pékallar det.

2. Grundlaggande bestadmmelser

Anstélld som reser i tjansten har ratt till reskostnadserséttning samt trakta-
mente och/eller resetillagg enligt bestimmelserna nedan.

Den ordinarie arbetsplatsen ar tjansteresans borjan och slut. Om den ordi-
narie arbetsplatsen inte dr utgdngspunkt for tjdnsteresan, utgar tjansteresan
fran bostaden. Om den ordinarie arbetsplatsen inte 4r tjansteresans slut-
punkt, avslutas tjansteresan i bostaden.

En resa mellan bostaden och det ordinarie tjanstestillet dr inte en tjénste-
resa.

En tjansteresa med Gvernattning méste omfatta tiden mellan 00.00-06.00.

3. Reskostnadsersdttning

Allmdnna fardmedel

Arbetsgivaren tillhandahaller biljett eller ersitter kostnaden for biljett.
Resor sker i forsta hand i ekonomiklass/andra klass. For avvikelse kravs
tillstdnd fran narmaste chef.

Resa med egen bil

Vid resa med bil som inte tillhandahélls av arbetsgivaren och som inte ar
tjdnste-, hyr- eller poolbil utgar milerséttning om 26 kronor per mil. Miler-
sattningen utgors av en skattefri ersattning, enligt Skatteverkets vid var tid
gillande regler och riktlinjer, samt till resterande del av en skattepliktig
ersattning.

Mojligheter till samékning ska utnyttjas.
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Avtal om ersattning vid tjdnsteresor

Andra fardmedel

Vid resa med andra firdmedel utgér erséttning enligt Gverenskommelse.
Taxi far anvandas enbart nir andra kommunikationsmedel saknas eller &r
oldmpliga

Logikostnader

Om en tjdnsteresa innefattar Gvernattning ersitts skilig logikostnad mot
kvitto. Standard pa hotell bestams av arbetsgivaren efter samrad med tjans-
teman.

Reserdkning
Arbetsgivarens rutiner rorande reserakning och redovisning ska foljas. Bil-
jetter samt kvitton pa utlagg ska bifogas.

q. Traktamente och resetilléigg

Allmdnna férutsattningar samt nivaer

Traktamente och resetilligg utgéar till den anstillde under vissa nedan
angivna forutsattningar. Traktamente &r ett skattefritt belopp medan rese-
tillagg ar skattepliktigt.

Inrikes resa med 6vernattning
Tva forutsattningar ska vara uppfyllda for att traktamente och/eller rese-

tillagg ska betalas:

1) Tjansteresans mal ska vara beldget mer dn 50 km fran den anstilldes
ordinarie arbetsplats och bostad, och

2) tjansteresan ska innefatta en 6vernattning.

Helt traktamente betalas for avresedagen om resan paborjats fore kl. 12.00
och for hemkomstdagen om resan avslutats efter kl. 19.00.

Halvt traktamente betalas om avresan pa avresedagen péabdrjats efter kl.
12.00 eller om resan avslutats innan kl. 19.00 pa hemkomstdagen.

Traktamente utgar med belopp enligt Skatteverkets vid var tid géllande reg-
ler och riktlinjer.
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Avtal om ersattning vid tjdnsteresor

Resetilldgg for inrikes resa med overnattning utgar med 80 kr for en hel
dag samt 40 kr for en halv dag vid en inrikes tjansteresa med 6vernattning.
Bedomningen om det dr en hel eller halv dag gors enligt samma grunder
som géller for om traktamentet utgér for hel eller halvdag.

Resetilligg utgar dock som ldngst t.o.m. den 15:e resdagen.
Inrikes resa utan évernattning

For tjansteresa utan overnattning utgar endast resetilligg. Detta resetilldgg
utgar med:

Resans langd i timmar Resetillagg i kronor
5-12 60
> 12 120

Resa ldngre dn tre mdnader

Nér resa varat i tre manader reduceras traktamente till 70 procent av trak-
tamentsbeloppen. Tjansteresa anses avbruten forst nér arbetet forldggs till
annan ort i minst fyra veckor. Kortare uppehall samt semester eller sjuk-
dom medfor att tremanadersperioden forlangs i motsvarande mén om inte
traktamente/resetilligg betalas under uppehallet.

For resa som varat i mer dn tva ar reduceras traktamente till 50 procent av
traktamentsbeloppen.

Nattraktamente

Nattraktamente betalas bara om arbetsgivaren inte tillhandahallit betald
logi och den anstillde inte heller fatt logikostnaden betald pa annat sitt.
Nattraktamente utgar med av Skatteverket faststallt vid var tid gallande
belopp (nattschablon).

Utrikes resa
Vid utlandsresa med 6vernattning betalas traktamente for dag med belopp

som motsvarar Skatteverkets rekommenderade normalbelopp.

Vid utlandsresa utan 6vernattning betalas resetilligg med samma belopp
som vid inrikes resa utan 6vernattning.
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Avtal om ersattning vid tjdnsteresor

Helt traktamente betalas for avresedagen om resan pébérjas fore klockan
12.00 och for hemresedagen om resan avslutas efter klockan 19.00. Om
resan har paborjats senare eller avslutats tidigare, betalas halvt traktamente.

Till tjdnsteman som tillbringar hela tiden 06.00-24.00 p4a kommunikations-
medel i internationell trafik utges 180 kronor.

Vid resa till linder med sarskilt svara forhallanden kan traktamentet behova
kompletteras med ett sdrskilt 1onetillagg. Tillaggets storlek och vilka linder
som avses ska overenskommas sarskilt.

Vid resa till flera lainder samma dag (06.00-24.00) utges traktamente for
det land tjanstemannen varit i under langst tid den dagen. Har tjansteman-
nen avrese- eller hemkomstdagen vistats storre delen av tjansteresetiden i
Sverige, bestams ersittning enligt reglerna for svenskt inrikestraktamente/
resetillagg.

Vid resa mellan linder som har olika tid beraknas vistelsetiden med
utgangspunkt i den lokala tiden for respektive ort.

Nattraktamente vid utrikes resa

For natt da arbetsgivaren inte betalar logi eller sovplats utges halvt normal-
belopp for aktuellt land. Nattraktamente utges inte till den som reser med
bil, har sittplats pé tag eller arbetar under natten.

Utrikes resa mer dn tre ménader
Traktamentet ska reduceras till 70 procent vid tjdnsteresa pa en och samma
utrikes ort under langre tid dn tre manader i strick.

Fria maltider

Om arbetsgivaren betalar maltider gors avdrag frén traktamentet, alterna-
tivt resetilldgget, enligt av Skatteverket faststallt vid var tid géllande belopp.
Avdrag gors inte for méltid som ingar i priset for allmdanna kommunika-
tionsmedel.

Vid interna eller externa kurser eller konferenser med betalda maltider
utges inte traktamente/resetillagg.
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Avtal om ersattning vid tjdnsteresor

Om maltiden inte ér att betrakta som intern eller extern representation eller
inte ingar som en obligatorisk del i priset for fardbiljett eller hotellrum, ska
formanen beskattas. Det géller &ven maltid i samband med kurs eller dylikt
nér arbetsgivaren inte dr arrangor och dér avgiften inkluderar maltider.

5. Avtalets giltighetstid

Detta avtal har samma giltighetstid som avtalet om allmédnna anstéllnings-
villkor. Vill ndgon part sdga upp avtalet separat ar uppsdgningstiden tre
manader. Uppsédgningen ska goras skriftligen.
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Soékordsregister

Akut sjukdomsfall
Anstillning
- pensionarer
- semester
- tillsvidare
- visstidsanstéllning
- ateranstillning
Anstillningsbevis
Anstillningsformer
Arbetsskyldighet
Arbetstid
- arbetstidsavtalets omfattning
- arbetstidsnamnd och férhandlingsordning
- definitioner i EU:s arbetstidsdirektiv
- deltid
- forlaggning (se Arbetstid, forlaggning av)
- minderariga
- ordinarie arbetstid
- raster, pauser, veckovila, nattvila, dygnsvila
(se aven resp. sokord)
- registrering
- skiftarbete, definitioner m.m.
- tidbank, intjanande (se dven Tidbank)
- total arbetstid
- vid heltid
- overtidsarbete (se Overtidsarbete)
Arbetstid, forliggning av
- deltid
- individuell 6verenskommelse
- kontinuerlig drift och storhelger
- lokal dverenskommelse
- nationaldagen
- stupstock
- utgangspunkter
- varierad arbetstid
Avgangsersittning (AGE)

Beredskap

Betyg
Bisyssla

Sokordsregister

112

16

14, 15, 21, 123, 124
45

16

20

30,118

16

16,17, 18
144,179, 180
153

154

187

154, 155

161

154
160

168-171
185
192,197
177
159
160

164
161
167
193
167
193
168
167
167
118

194, 200

127
41,43
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Sokordsregister

Bruttosemesterdagar

Deltid
- semester
- overtid
Deltidspension
Driftsinskrankningar
Dygnsvila
- 11-timmarsregeln
- forlorad arbetsfortjanst vid vila under arbetstid
Dygnsvila, avvikelse fran huvudregeln
- alternativregel 1 — utliggning
- alternativregel 2 — utliggning
- alternativregel 3 - tid till tidbank
- berakning av kompenserande viloperiod

Flextid

Fredsplikt

Friskintyg

Forberedelse- och avslutningsarbeten
Foretagsledare
Forhandlingsskyldighet, arbetsgivarens
Forhandlingsordning

Forskjuten arbetstid
Fortroendeuppdrag
Forildraledighet

Forildralon

Forildrapenning, tillfillig

Hemarbete
Hogriskskydd

Intermittent deltidsarbete
- semester
ITP-planen

Jamstalldhet
Karensavdrag
Klimdagar
Kompensationsledighet

Kompetensutveckling

274

62

161
55,62
94-95

30

118

164,171

171

167

173

174

176

177

174

161
137
87
169
13
138
129, 186, 236
196
44

50
67,90
92

155
81

62
14,74

242

67-71,76,78

194

103, 104, 181, 182
205



Sokordsregister

Konflikt, arbetsskyldighet 144
Konkurrensforbud 41
Konkurrensklausuler 216
LAS (Lagen om anstéllningsskydd) 16,114
Lojalitet 38
Lokal tjanstemannapart, PTK-L 30,116
Loneprinciper 258
Lon for del av 16neperiod 109
Minderariga 154
Nationaldagen 163
Nattarbete 155
- standigt nattarbete 155
Nattvila 166, 169
Nettosemesterdagar 63
Nodfallsarbete 184
Okontrollerbar arbetstid 96
Olycksfall 87,112
Oorganiserade 13
Pauser 164, 168
Pensionering 124
Permission 112
Raster 164, 168
Reskostnader 103
Restidsersittning 106
- forutsattningar for 108
- restidserséttningens storlek 109
- rétten till 107
Semester 45
- anstillningsdagar 47
- avdrag obetald semester 54
- betalda dagar 46, 48, 62
- brutto/netto 62
- forlaggning 45, 46
- forskottssemester 60
- intermittent deltidsarbete 62

275



Sokordsregister

- intjanandear 46
- intyg 127
- nyanstillda 61
- obetalda dagar 46
- rorlig 16n 51,52
- semesterersattning 64
- semesterlon 51,52, 54
- semesterelonegrundande franvaro 48
- semestertilligg 52,53
- semester under uppsigningstid 48,128
- semesterar 50
- sjukdom under semester (s.k. ersdttningssemester) 50, 83
- sparande 64
- sysselsdttningsgrad 55, 63
- utbetalning 52
Sjukdom 67
- hogriskskydd 81
- inskrdnkningar 88
- karensavdrag 68-79
- livranta 86
- lakarintyg 74,73
- rétten till sjuklon 67,70
- semester utomlands 84
- sjukanmilan 71
- sjukavdrag 77
- sjuklonens storlek 75
- sjuklonetidens langd 74
- sjukpenning 84
- sjukpension 74
- undantag 86
Skiftarbete 154, 192
Studieledighet 113
Tillfdllig fordldrapenning 92
Tjanstledighet 112,
Treskiftsarbete 192
Turordning 28,118
Tvaskiftsarbete 192
Tystnadsplikt 38
Underjordsarbete 192
Underrittelse om tidsbegriansad anstillning 17
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Uppdrag utanfor tjinsten
Uppfinningar
Uppségning

- betyg

- intyg om uttagen semester

- 16n under uppsigning

- omstéllningsavtal

- pensionarer

- semester

- turordning

- uppséagningstid

- visstidsanstéllning

- ateranstillning

Utlandsresa
Utlandsresereglemente
Utlandstjanst

Veckovila
Visstidsanstillda

Overtidsarbete, tid/ramar
- arbetstidsndmnd och férhandlingsordning
- definition
- lokal 6verenskommelse
- nodfallsévertid
- registrering av arbetstid
- skyldighet att arbeta 6vertid
- dterféring
Overtidskompensation
- erséttning for reskostnader
- forberedelse- och avslutningsarbete
- forutséttningar for sarskild 6vertidskompensation
- kompensationsledighet
- kontant betalning eller tid
- rétten till 6vertidskompensation
- 6verenskommelser
- overtidsarbetets langd
- 6vertidskompensationens storlek

Sokordsregister

41,43
206
114
127
127
121
132
123
128

28,118

114, 120, 122
24

30,118

106
15
15

170-171
19, 20

187
179, 180
183
184
185
179
181

103
169
101
102
104
94

94, 99
102
103
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Gemensamma avtalskommentarer till

Avtal mellan Tech Alliance Unionen/Sveriges Ingenjorer
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114 85 Stockholm 105 32 Stockholm
08-782 08 OO 08-504 150 00
info@teknikforetagen.se kontakt@unionen.se

Sveriges Ingenjoérer
Box 1419
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08-613 8000
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