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Redogorelsetext till Huvudoverenskommelse -
HOK T - med AkademikerAlliansen

Denna redogorelse omfattar Huvudoverenskommelsens samtliga delar
inklusive Allménna bestammelser. Eftersom Allmédnna bestammelser ska
vara likalydande som bilaga i alla Huvudoverenskommelser &r @ven
redogorelsen i dessa delar likalydande.

Loneavtalets grunder kvarstar sedan foregdende avtal. Forhandlingarna
har handlat mycket om hur Loneavtalet tillampas av arbetsgivarna,
darfor handlar de dandringar som dr gjorda om att forstarka den
lonepolitiska processen.

Den redogorelsetext som nu foljer dr av naturliga skél sdledes i grunden

lik det foregaende avtalets. Dock dr det viktigt att notera de forandringar
som gjorts. Under varje rubrik kommer nyheter att annonseras i sarskild
ruta.

AkademikerAlliansen tecknade 2001 ett tillsvidareavtal — OLA 01. En
mojlig uppsdgningstidpunkt i det avtalet var 2006-10-31 dér avtalet i sd
fall skulle upphora 2007-03-31. Denna uppsagningsmadjlighet utnyttjades
inte av ndgon part varfor avtalet nu 16per med uppsagningsmojlighet
varje dr med verkan fran 1 april och en uppsdgningstid pa fem manader.

Formellt sett har vi nu traffat 6verenskommelse med
AkademikerAlliansen om dndringar och tillagg i det gdllande
tillsvidareavtalet. Parterna benamner tillsvidareavtalet HOK T, i dess
lydelse 2007-07-01, dér T stér for tillsvidare. Det kan konstateras att
andringar och tillagg till tillsvidareavtalet senast gjordes per 2005-04-01.

Parter i Huvudoverenskommelsen dr Sveriges Kommuner och
Landsting, Arbetsgivarférbundet Pacta samt AkademikerAlliansen, vars
vid avtalets tecknande 18 ingdende riksorganisationer finns fortecknade i
en central och lokal protokollsanteckning.



Nyheter i punktform:

- Andrade LOK-mallar

LOK-mallarna ar delvis textdndrade, dock behover redan tidigare
tecknade LOK inte nytecknas med anledning av detta.

- Loneavtal

Hanvisning till innehallet i bilagan Centrala parters syn pa
forutsattningar for en val fungerande individuell 16nesdttning att
anvandas i overlaggningen.

Forslag till ny 16n ska 6verldmnas i dialog.

- Centrala parters syn pd forutsittningar for en vil fungerande individuell
lonesittning

Tillagg under rubriken 6verlaggning med exempel pd vad den kan
innehalla.

- Centrala och lokala protokollsanteckningar

Forteckning over i AkademikerAlliansen ingdende forbund.

Forhandlingsprotokoll

§4 Rekommendation om LOK m.m.

Tillsvidareavtalet innehdller pa sedvanligt sdatt LOK-mallar men med
delvis dndrad text. Textdndringarna &dr av formell och tydlighetsnatur.
De arbetsgivare som tidigare tecknat LOK behover inte nyteckna med
anledning av detta. Se mer nedan under rubriken Bilaga 6 och 6a, Mall
for tecknande av lokalt kollektivavtal.

§5 Giltighet och uppsagning

Nu foreliggande tillsvidareavtal géller i lydelse fr.o.m. 2007-07-01 och
tillsvidare, om inte annat anges.



Loneavtalet, Bilaga 1

Loneavtalet allmant

Det ar viktigt att kontinuiteten i det lokala arbetet inte bryts. Darfor finns
inga forandringar i det nu foreliggande avtalet som helt d&ndrar
forutsattningarna for det lokala arbetet. Daremot finns ett antal punkter
som arbetsgivare behover ytterligare utveckla och fordjupa i sitt
pdgdende arbete med de l6nepolitiska fragorna.

Grundlaggande principer for lonesattningen

Texten dr ofordandrad fran tidigare avtal, vilket for oss var en viktig
frdga. Genom den kontinuitet som finns i de grundldggande principerna
bidrar Loneavtalet till att arbetsgivarna kan arbeta langsiktigt med de
lonepolitiska fragorna.

I det lokala lonebildningsarbetet gor arbetsgivaren l1onepolitiska
bedémningar av vilka 16nedtgdrder som behover vidtas utifran
verksamhetens resultat, behovet av att kunna behalla och rekrytera goda
medarbetare och arbetsgivarnas ekonomiska forutsattningar.

Det ar verksamheten och de politiskt uppsatta malen om inriktning,
omfattning och kvalitet som &dr utgdngspunkten for arbetsgivarens
lonepolitik. Vad som ska astadkommas bestams ytterst av de
fortroendevalda. Sedan dr det verksamheternas sak att bryta ner malen
pa olika nivder och att i dialog med arbetstagarna sla fast hur de inom
sina respektive omrdden kan bidra till att nd uppsatta mal.

Lonen ska stimulera till forbéttringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet. Det dr darfor viktigt att lonen ar individuell
och differentierad och avspeglar hur val uppsatta mal natts. Detta
forutsatter att verksamhetsmadlen ar diskuterade i organisationen och
bland medarbetarna. Det maste vara tydligt for alla vad som ska
astadkommas.

En véldiskuterad och vildefinierad lonepolitik 6kar forutsattningarna
for att nd det positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat. Ett
samband som har stor betydelse for savil arbetsgivare som arbetstagare.
Lonesdttningen bor déarfor goras pa ett konsekvent sétt och ha sin grund
i klara och tydliga lonesattningsprinciper vilka dr pa forhand val kdnda
av de anstdllda. Sambandet mellan 16neutveckling och utveckling av
arbetsuppgifter och arbetsprestationer bor vara tydligt. Det dr av stor
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vikt att dialog fors mellan chef och medarbetare om mal, forvantningar,
krav, uppnadda resultat och 16n.

Loneavtalet lagger ett stort ansvar pa chefer pa alla nivaer. Chefernas
formdga att kommunicera saval verksamhetsmal som uppnadda resultat
med medarbetarna har avgorande betydelse for arbetet med individuell
l6nesdttning. Paragrafens sista stycke lyfter fram chefernas stora
betydelse for att satta mal nas och att uppfoljning av resultat sker. Darfor
ar det av stor betydelse att chefernas 16n verkligen avspeglar de resultat
som vederborande uppnar.

Det dr en nyckelfrdga for Loneavtalet hur chefer pa olika nivaer hanterar
rollen som arbetsgivare. Att varje chef star som garant och foretrddare
for arbetsgivarens prioriteringar och gjorda stidllningstaganden dr en
trovardighetsfraga for chefen gentemot sina anstédllda bl.a. i I16nefragor.

For att kunna ta ett helhetsgrepp verksamhetsmassigt och budgetmassigt
behover arbetsgivaren pa en overgripande niva skaffa sig kunskap om
olika verksamheters ambitioner och behov. Med denna kunskap som
grund gors sedan de prioriteringar och avvagningar som beddms
nddvandiga med hdnsyn till ansvaret for en helhet savil verksamhets-
som budgetmadssigt.

Alla arbetsgivarforetradare pa olika nivaer forutsitts dela arbetsgivarens
syn och uppfatta sin del i arbetsgivarens helhet pd gjorda prioriteringar,
avvagningar och stillningstaganden.

Loneoversyner

Loneavtalet anvisar tre vagar for lonedversyn, och dér finns ingen
skillnad jamfort med foregaende avtal. De tre vdagarna ar:

e genom dialog chef-medarbetare
e genom traditionell forhandling mellan lokala parter

e genom Overenskommelse mellan lokala parter om en lokal
forhandlingsordning

De lokala parterna har avgorande inflytande 6ver valet av modell for
lonedversynen. Modellen chef-medarbetare finns som huvudregel, men
den part som onskar kan i stdllet begdra att Ionedversynen genomfors
som forhandling. Lokala parter kan dven enas om att via en lokalt
overenskommen forhandlingsordning genomféra lonedversyn.
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Vilka faktorer kan paverka valet av modell?

Loneavtalets alla modeller forutsatter ett gediget 1onepolitiskt arbete av
arbetsgivaren. Dock dr det nog sa att modellen chef-medarbetare fordrar en
ytterligare tydlighet bade i hanteringsordningar och av chefer for att
resultatet ska accepteras av arbetstagarna. Finns det inte i grunden en
tilltro till arbetsgivaren som loneséttare dr det mahanda battre att for
stunden genomfora lonedversynen som traditionell férhandling for att
pé sikt g& 6ver till modellen chef-medarbetare. Aven téta chefsbyten kan
naturligtvis medverka till osdkerhet kring 16nesattningen.

Den arbetstagarpart som efter 6verldggningen begér att lonedversynen
ska genomfdras som forhandling har naturligtvis skal for sitt
stallningstagande. Arbetsgivaren bor diskutera de skélen for att utrona
vad som fordras for att arbetstagarparten i framtiden ska kunna
acceptera en annan ordning.

Ur flera synpunkter ar en lokalt dverenskommen forhandlingsordning att
foredra. For att en sddan ska komma till stdnd ar det helt nédvandigt att
diskutera igenom hela l6nesattningsprocessen, vad som ska finnas, nar
olika delar ska intrdffa, vem som gor vad, arbetstagares och chefers
delaktighet, hur resultatet ska se ut formmassigt, osv. Det ar lampligt att
den lokala férhandlingsordningen dven tar om hand vad som ska hdnda
vid eventuell oenighet. Har de lokala parterna diskuterat igenom detta
fram till en 6verenskommelse finns en samsyn i de delar som é&r sa
avgorande for en god hantering av 16nedversynen.

Ett satt att komma vidare mot modellen chef-medarbetare i den lokala
l6nebildningsprocessen kan vara att hantera l16nedversynen pa olika satt
genom att ha olika forhandlingsordning med en facklig motpart i olika
delar av organisationen. Stiallningstagandet kan paverkas av tradition,
bakgrund och hur aktivt de lonepolitiska fragorna diskuterats inom olika
verksamheter m.m. Ryms det sétt pa vilket 1onedversynen ar tankt att
hanteras inom ramen fér ndgon av Loneavtalets centralt beskrivna
modeller eller dr det lampligare att formulera en lokal
forhandlingsordning?

Den fortsatta beskrivningen kommer behandla de tva centralt beskrivna
forhandlingsordningarna och da i synnerhet modellen chef-medarbetare.



Overliggningen

En tydligare hanvisning till innehdllet i bilagan Centrala parters syn pa
forutsattningar for en vél fungerande individuell l16neséttning har
inforts.

Forhandlingarna kom mycket att handla om hur 6verlaggningen mellan
fack och arbetsgivare infor 16nedversyn skulle kunna forbattras. Framfor
allt efterlystes en tydligare beskrivning av vad som skulle avhandlas.
Darfor finns nu en tydligare hdanvisning till bilagan Centrala parters syn
vars olika rubriker dr en védgledning till vad som ska diskuteras vid
overlaggningen.

Overldggningar ska genomfdras med arbetstagarorganisationerna infor
varje lonedversyn. I dessa 6verlaggningar redovisar arbetsgivaren de
stallningstaganden som ligger till grund for planerade atgérder i
kommande lonedversyn. I redovisningen inryms motiv till varfor olika
bedomningar gors samt hur underlaget till dessa bedomningar arbetats
fram.

Denna overldggning dr en mycket central del av Loneavtalet. Det ar
angeldget att lokala parter finner samarbetsformer for ett aktivt arbete
med lonepolitiska fragor. Om arbetsgivare gor
arbetstagarorganisationerna delaktiga i diskussioner om analys och
bedémningar, 6kar ocksa mojligheten att nd samforstand om vad som
ska dstadkommas i lonedversynen.

I avtalet finns inte krav pd att arbetsgivaren kallar samtliga
arbetstagarorganisationer till 6verlaggning vid samma tillfdlle. Inte
heller finns nagon organisatorisk nivd angiven. Dock framstar det som
naturligt att en 6verlaggning tar upp en hos hela arbetsgivaren
overgripande analys och dtgarder som har sin grund i prioriteringar
mellan olika verksamheter. Beroende pa storlek och organisation kan det
da dven vara dndamadlsenligt att fora diskussioner inom respektive
verksamhet.

Om det inte finns ndgon lokal foretradare for en organisation skickas
lampligen kallelsen till verldggning till narmast hogre niva, dvs. i
forekommande fall distrikt/region eller slutligen till organisationen
centralt.

For att uppna avsedd kvalitet pa overldggningen fordras forberedelser
fran framfor allt arbetsgivarsidan. En tydlig och tydligt beskriven
arbetsgivarpolitik dr av avgorande betydelse for tilltron till
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arbetsgivarens planerade atgarder samt for tilltron till att dessa far
genomslag i de forslag till ny 16n som arbetsgivaren senare ska ldmna.

Malet med Overldggningen dr att arbetsgivarens forslag gors forstdeligt
for de fackliga organisationerna for att darigenom skapa acceptans for
arbetsgivarens planerade atgarder. Att forsta hur arbetsgivaren tanker
och att det ar forutsdgbart hur arbetsgivaren tanker agera 1onemadssigt
over tid ar helt avgorande for att ha tilltro till arbetsgivaren som
lonesédttare. Nar arbetsgivarens syn pa 16nebildning ar kdand ger det dven
arbetstagarna mojlighet att pa stabilare grund gora prognos om sina
egna framtida arbetsvillkor hos den arbetsgivaren.

En genomford kartlaggning av 1oner och slutsatser till f6ljd av den ar
underlag som paverkar arbetsgivarens stallningstaganden. Ett exempel
pd en fradga som det dr naturligt att belysa vid overlaggningen ar
arbetsgivarens syn pa lonestrukturfrdgorna, dvs. dnskade lonerelationer
mellan grupper savil som l6nespridningen inom en grupp. Det kan
ocksa vara aktuellt att belysa 16nefragor mot bakgrund av lagstiftning
rorande diskriminering. Daremot dr 6verldggningen i normalfallet inte
till fOr att vare sig resonera om enskildas loner eller om mdjliga
l16neutfall i I16nedversynen.

En vidl genomford overldggning innebadr ett stort grundldggande arbete
hos arbetsgivaren, sdrskilt viktigt dr resonemang och férankring med de
fortroendevalda for att mojliggora behovliga stallningstaganden. Som
hjalp i detta har “Loneldanken” tagits fram, ett verktyg for strategiska
l6nepolitiska diskussioner. Malet med Loneldnken ar att ge
arbetsgivarens ledning ett verktyg som underldttar ett aktivt
stallningstagande till I1onebilden pd ndgra ars sikt. Som underlag
anvands diagram som beskriver lonerelationer och 16nespridning,
loneutveckling, relationen mellan nyanstillda och redan anstillda och
hur l6nerna forhaller sig till omgivande kommuners. For att titta
ndarmare pa Loneldnken gd in pd www.lonelanken.skl.se. Logga in som
kommun, véalj kommunen Kommun och skriv in 16senord: testa. I lanken
finns ocksa information om kostnad samt mojlighet att bestélla
abonnemang. Loneldnken har numera anpassats for att kunna anvandas
dven av landsting. Logga in som landsting, vélj landstinget Landsting
och skriv in l6senord: testa.

Det fortjanar ocksa att podngteras att &ven arbetstagarorganisationens
aktivitet vid 6verldggningen paverkar resultatet. En val forberedd
arbetstagarpart bidrar verksamt till 6kad tydlighet. En del av
overldggningen bor dgnas at att konkret klargora de olika stegen i


http://www.lonelanken.skl.se/

kommande loneoversyn, speciellt med hansyn till samarbetsformer med
fackliga organisationer, chefer pa olika nivder och arbetstagare.

Det dr vasentligt for den fortsatta hanteringen att
overlaggningsresultatet, dvs. egentligen det som arbetsgivaren sagt pa
olika sdatt kommer att hinda i kommande lonedversyn/-er, pa ndgot
lampligt satt dokumenteras. Observera dock att detta dokument aldrig
tar formen av kollektivavtal.

Det ar forst efter 6verlaggningen som det egentligen gar att ta stillning
till om I6nedversyn ska ske enligt modell chef-medarbetare eller
traditionell f6rhandling.

Loneoversyn

I avtalstexten har inforts att forslag till ny 16n ska lamnas i dialog till
berord arbetstagare.

I den hédr delen har forhandlingen kretsat mycket runt sattet att lamna
forslag till ny 16n. Genom det tilligg som gjorts okar trycket pa att det
finns en dialog runt arbetsgivarens forslag. Detta har redan tidigare
podngterats i redogorelsetext.

Den part som vill gora bruk av “vetot” i anméarkningen till § 2 punkt 1
gor klart detta for motparten. Darigenom kommer 16nedversynen att
genomforas som foérhandling mellan tva parter och resultatet blir ett
kollektivavtal i vanlig ordning.

Oavsett val av modell i lonedversyn innebar Loneavtalet att samtalet
mellan chef och medarbetare ar centralt. En individuell och
differentierad lonesattning forutsétter en kontinuerlig dialog mellan chet
och medarbetare. Dialogen maste fungera for att Ionesattningen ska fa
legitimitet och acceptans. I samtalet formulerar chef och medarbetare
bl.a. de individuella mdlen och de krav och forvantningar som finns fran
badas sidor. Med 6msesidig respekt for varandras roller och sétt att se pa
olika fragor okar forutsattningarna for forstdelse av respektive argument.
Individuell I6neséttning syftar bl.a. till att uppmédrksamma individen. D&
ar ett enskilt samtal chef-medarbetare som ror den egna arbetsinsatsen,
arbetssituationen och 16n en forutsittning.

I modellen chef-medarbetare genomfors 16nedversyn genom att chefen i
en dialog med medarbetaren lamnar forslag till ny 16n. Det forutsatts att
forslaget dr vdl motiverat.




I avtalet konstateras lIonespridningens betydelse. En god l6nespridning
ar vasentlig framfor allt genom att den dr ett uttryck for medarbetarens
mdjlighet att fd en l16neutveckling 6ver tid. Det dr dock inte sjdlvklart att
lonespridningen alltid 6kar vid en 16nedversyn. T.ex. innebér en stor
pensionsavgang vid en viss tidpunkt inom en grupp i allménhet att
lonespridningen minskar.

Skrivningen om val kdnda kriterier syftar till att understryka vikten av
att grunderna for den individuella I6nesattningen ar kdanda. Detta ar
mycket vasentligt for att skapa fortroende for att l1onesattningen sker pa
ett konsekvent sétt snarare dn pa oklara grunder. Konsekvent
hanterande 6kar ocksd mojligheterna for arbetsgivaren att visa att
l6nesdttningen inte har diskriminerande inslag. Ett av syftena med
individuell 16nesdttning dr att ge medarbetarna mdojlighet att via
forbattrade resultat fa 16neutveckling. For att detta ska vara mojligt
madste kriterierna vara val kdnda.

I avtalstexten finns ingen formforeskrift for hur arbetsgivaren ska lamna
forslag till ny 16n till berorda arbetstagare. Av praktiska skal och
tydlighetsskal bor arbetsgivaren ta fram en lokal hanteringsordning bade
for sdttet att lamna forslag till berdrda arbetstagare om ny 16n och for
vem som da foretrdder arbetsgivaren. Ur Loneavtalets synpunkt dr det
angeldget att det finns koppling mellan vem som arbetstagaren har
dialogen med om sin prestation och vem som meddelar arbetstagaren
om arbetsgivarens forslag till ny 16n.

Avstamning

Efter fullgjorda samtal med arbetstagarna om forslag till ny 16n lamnar
arbetsgivaren sitt samlade forslag till nya loner till berord
arbetstagarorganisation. Inom tva veckor fradn denna tidpunkt ska en
avstamning goras.

Det ligger pa arbetsgivaren att kalla till avstaimning inom den tiden.
Sattet att forhalla sig till organisationer utan lokalt ombud dr detsamma
som vid kallelse till 6verldaggningen.

En avstamning kommer naturligtvis att handla om det lokala parter
finner anledning att avstimma. Centrala parter konstaterar att
genomgang av lonedversynsprocessen dr det centrala i avstamningen.
Den genomgangen kan rora allt som har anknytning till Iloneprocessen
t.ex. hur forberedelserna har fungerat, hur samtalen har fungerat, att titta
over resultat i olika delar av organisationen i forhdllande till helheten
OSV.
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Avstamning ska ses som en garanti om partskontakt innan resultatet av
l6nedversynen anses faststillt. Kontakten ger en mojlighet till fragor, till
papekanden och till paverkan. Avstimningen ska ddremot inte ses som
en forhandling och ska darfor inte resultera i en 6verenskommelse, dvs.
det handlar inte om att 6verprova arbetsgivarens forslag. Det dr 6nskvart
att nd samsyn i sd manga delar som mgjligt, som t.ex. hur resultatet
stimmer i forhallande till den inledande 6verldggningen.

En god avstimning bor ocksd ge ndgot for framtiden i den meningen att
bade arbetsgivar- och arbetstagarpart har resonerat om sddana
erfarenheter och slutsatser av drets l1onedversyn som kan ligga till grund
for arbetet med kommande l6ne6versyner.

P& samma saitt som det inte i avtalet finns angivet var i organisationen
overlaggningen ska hanteras finns heller inte beskrivet ndgon specifik
niva for avstamningen.

Det dr vasentligt att dokumentera att avstamning dgt rum, och vilken
tidpunkt eftersom tidsgranser for pakallande av forhandling om
garanterat utfall 16per fran avstimningstidpunkten.

Resultat av l6nedversyn

Nar avstamningen &r gjord anses arbetsgivarens forslag faststallt och de
faststdllda lonerna ingdr i det lokala kollektivavtalet om 16n och
allménna anstdllningsvillkor — LOK. Inget sdrskilt dokument behovs
sdledes i denna frdga, och heller inga namnunderskrifter. Daremot ska
det naturligtvis finnas ett arbetsgivarbeslut om 16n i enlighet med den
delegationsordning som arbetsgivaren tillaimpar.

Resultat av 10nedversyn géller fran 1 april respektive 4r om inte annat
overenskomes.
Ovriga overenskommelser om 16n

Denna text dr likalydande med foregaende avtal och visar en méjlighet
att part ndr som helst kan uppta en férhandling om 16n, som dock endast
kan foras lokalt. Paragrafen hanterar andra férhandlingar om 16n dn de
som hanteras inom ramen for § 2, Lonedversyner.
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Forhandlingsordning

Central forhandling kan upptas senast en manad efter att lokal
forhandling (enligt § 2 punkt 1 anmérkning 2 i Loneavtalet) avslutats
enbart om fordelning enligt respektive 16nedversyn.

Som i tidigare Loneavtal dr skiljendmnd sista instans.

Ovrigt

Paragraferna om fredsplikt och klassificering dr oférandrade i sak. Dock
har tillforts att klassificering ska ske i enlighet med Arbetsidentifikation,
AID.

Lonepolitiska diskussioner och skrifter

Som hjdlp i tillampningen av Loneavtalet kan forhandlingssektionen om
onskemal finns medverka vid en kommun- eller landstingslednings
l6nepolitiska diskussioner. Det finns ocksa mdjlighet att —i man av
resurser — medverka vid olika former av ndtverksmoten runt om i landet.
For vidare information, ta kontakt med forhandlingssektionen!

Forhandlingssektionen har gett ut skrifter som pa olika sitt behandlar
den lonepolitiska processen, t.ex. Individuell 16nesattning — en process,
Samtal om arbetsresultat och 16n, Ta kommandot! och Vad ar ett bra
arbetsresultat? For mer information ga in pa hemsidan www.skl.se och
sOkvéag: startsida/vi arbetar med /arbetsgivarpolitik /publikationer.

Centrala och lokala protokollsanteckningar, Bilaga 3

Har kommenteras framst nytillkomna protokollsanteckningar.

Anteckningar till Loneavtalet

1. AkademikerAlliansen

Har fortecknas samtliga riksorganisationer som dr anslutna till
AkademikerAlliansen. Det dr denna gang 18 stycken vid avtalets
tecknande. Sedan forra gangen har Skogsakademikerna bildat ett
delférbund inom Naturvetareférbundet. Vidare har
Civilingenjorstérbundet och Ingenjorsforbundet gatt samman till
Sveriges Ingenjorer.
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Ovriga anteckningar

7. Lonevixling

Tidigare protokollsanteckning om att Ionevéxling enbart gallde
landsting ar borta. Dessutom dr hanvisning dndrad till KAP-KL.

Centrala protokollsanteckningar, Bilaga 4

Har kommenteras framst nytillkomna protokollsanteckningar.

1. Skiljeniamnd

Formaliadndring till Sveriges Kommuner och Landsting i stéllet for
tidigare Landstingsférbundet/Svenska Kommunforbundet.

3. Arbetstid

Sveriges Kommuner oh Landsting och Tjanstetandldkarna ska folja
tillimpningen av arbetstidsbestimmelserna och lokala kollektivavtal.

Centrala parters syn pa forutsattningar for en val
fungerande individuell l6nesattning, Bilaga 5

I avsnittet om Overldggning &r tillfort vad som kan vara lampliga inslag i
de diskussioner som ska foras dar.

Under forhandlingarna har framforts krav fran motparten att i avtalstext
béttre strukturera vad overlaggningen bor innehdlla. Nu pekar centrala
parter tydligare pd vad som kan vara dandamadlsenliga inslag. Det kan
inte nog poangteras overlaggningens viktiga roll for att Loneavtalet —
speciellt vad avser dialog chef-medarbetare — ska kunna fungera pa
avsett satt.

I bilagan, som géller mellan centrala parter, pekar parterna pa nagra
viktiga bestdndsdelar i 16nebildningsprocessen. Bilagan ska ses som en
mer konkret beskrivning av vad centrala parter anser vara goda och
dndamadlsenliga inslag vid en val fungerande individuell l16neséttning.
Den kan anviandas som inspirationskaélla eller rent av checklista.
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Centrala parters avsikt dr att innehdllet i denna bilaga ska diskuteras hos
varje arbetsgivare och ses som ett stod for det egna l6nepolitiska arbetet.
Det ar ddrfor angelédget att varje arbetsgivare tar stallning till hur de
rubriker som finns tas om hand i den l6nepolitiska processen.

Mall for tecknande av lokalt kollektivavtal — LOK,
Bilaga 6 och 6 a

I det ursprungliga tillsvidareavtalet fran 2001 finns en rekommendation
om att traffa lokalt kollektivavtal - LOK — med den utformning och det
innehall som framgar av tidigare bilaga 6 till avtalet. Darmed gors de
centralt overenskomna bestammelserna till lokalt kollektivavtal samt
ingar, som en del av LOK, de 6vriga bestimmelser som de lokala
parterna traffat overenskommelse om. Huvudregel avseende sadana
lokala bestammelser ar att de har samma giltighetstid som sjalva LOK-
perioden. I syfte att klarldgga rattsldaget vid tillsvidareavtal och vilka
mojligheter de lokala parterna har att frigora sig ifrdn lokala
bestimmelser har bilaga 6 fatt ny lydelse fr.o.m. 2007-07-01.

I bilaga 6 § 2 tredje stycket anges, att savida de lokala parterna inte enats
om annat, har de lokala bestimmelserna en uppsdgningstid om tre
kalendermdnader med verkan frdn 1 april varje dr. For det fall de lokala
parterna uttryckligen tréffar 6verenskommelse om sarskild
uppsdgningstid sd géller denna i stdllet och frigorelse sker direkt da
uppsagningstiden utlopt.

Som framgér av HOK-protokollet i lydelse fr.o.m. 2007-07-01,
anmarkningen till § 5 Rekommendation om LOK m.m., behover inte ny
LOK tecknas mellan de lokala parterna som omfattats av tidigare
rekommendation om att teckna LOK 01. Tillagget i bilaga 6 § 2 tredje
stycket ska tillimpas dven i sddana fall dd nagon ny LOK inte tecknats,
med stod av att andringar och tilldgg till avtalets bestimmelser, som de
centrala parterna traffar overenskommelse om, ska ingd i
kollektivavtalet.

For arbetsgivare anslutna till Arbetsgivarforbundet Pacta tecknas LOK
genom direktverkan fran centrala avtalet enligt bilaga 6a.
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Andringar i Allminna bestimmelser, AB i lydelse fran
och med 2007-07-01

Allméanna bestimmelser, AB, géller fran och med 2007-07-01 om inte
annat anges.

Observera att andringarna, ndr detta skrivs, endast galler i forhallande
till Svenska Kommunalarbetareforbundet, OFRs forbundsomrade
Allméan kommunal verksamhet (Fackforbundet SKTF,
Akademikerforbundet SSR, Ledarna och Teaterforbundet), OFRs
forbundsomrade Lakare (Sveriges Lakarforbund), Lararforbundets och
Lararnas Riksforbunds Samverkansrad samt AkademikerAlliansen.

§ 5 Deltidsanstallning

Infor anstdllning av personal pa deltid ska det efterstravas att arbetstiden
i genomsnitt omfattar 20 timmar i veckan, till skillnad mot tidigare 17
timmar.

§13 Arbetstid
Mom. 5

I och med utbytet av annandag pingst mot nationaldagen som helgdag
blir arbetstiden ndgot langre de ar nationaldagen infaller pa en lérdag
eller sondag. For att den totala arbetstiden ska bli densamma ges darfor i
vissa fall en ledig arbetsdag.

Det dr arbetstagare med en genomsnittlig ordinarie arbetstid for
heltidsanstdlld om 40 timmar per helgfri vecka som kan fa en utokad
arbetstid. De dr nationaldagen infaller 16rdag eller sondag och
arbetstagaren har fullgjort arbetstid annandag pingst ges dessa
arbetstagare darfor en arbetsdags ledighet som kompensation.

Ledigheten forlaggs ndgon gdng under kalenderaret i enlighet med
arbetstagarens onskemal under forutsdttning att forlaggningen ar
forenlig med verksamhetens krav. Ledigheten maste dock forlaggas
under samma dr och kan alltsa inte sparas till annat ar.

Mom. 6-7

Bestimmelsen har tillforts mdjligheter till avvikelse fran ATL. I mom. 6
tillfors avvikelser fran dygns- respektive veckovila och i mom. 7 tillfors
lokala parter mdjlighet att teckna avtal om andra avvikelser.
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Avvikelse vid planerad dygnsvila

Reglerna om dygnsvila enligt arbetstidslagen (ATL) bor sa langt det &r
mojligt f6ljas vid forlaggning av ordinarie arbetstid.

Vid planerad forlaggning av arbetstid kan dygnsvilan enligt mom. 6 g)
minskas till att omfatta lagst nio ssmmanhédngande timmar under varje
period om 24 timmar. Férutsdttningen ar att dygnsvilan i genomsnitt
under begransningsperioden inte understiger elva timmar. Detta innebar
att om dygnsvilan under en 24-timmarsperiod understiger elva timmar
madste en annan vara mer dn elva timmar fOr att ett genomsnitt om minst
elva timmar ska kunna uppnds under begransningsperioden.
Regleringen kan bland annat underlétta forlaggning av arbetstid inom
hélso- och sjukvard samt vard och omsorg. Forlaggning av tid for
arbetsplatstraffar och utbildning kan dessutom underlattas.

Tillfallig avvikelse frin dygnsvilan

Om nagot oforutsett intrdffar, d.v.s. ndgot som arbetsgivaren inte har
kunnat forutse pd forhand, kan tillfallig avvikelse goras fran den
planerade dygnsvilan enligt mom. 6 h). Vid sddan tillfallig avvikelse kan
dygnsvilan ddarmed understiga den planerade dygnsvilan om minst nio
timmar. Regleringen underldttar bland annat om det uppstar behov av
forskjuten arbetstid, overtid /mertid, eller aktivt arbete under beredskap.
Aven hir ska ett genomsnitt om elva timmar uppnés under
begransningsperioden.

Objektiva skil och lampligt skydd

Parterna gor bedomningen att kravet pd objektiva skal for att tillimpa
lampligt skydd vid avvikelseavtal &r uppnatt enligt artikel 18 i direktiv
2003/88/EG nér det géller avvikelsemgjligheter i mom. 6 g) -h).

Genomsnittsberdkningen innebaér att kortare viloperioder kompenseras
av langre vid andra tillfallen vilket medfor att arbetstagarna totalt sett far
sin tid for dterhdmtning och vila.

Tillfillig avvikelse frin veckovila

Nar det gdller veckovila ska 36 timmars sammanhédngande ledighet
forlaggas vid ndgot tillfdlle under den period om sju dagar som
tillampas enligt ATL. Bestimmelsen i mom. 6 i) gor det mojligt att
tillfalligtvis minska veckovilan till lagst 24 sammanhadngande timmar pa
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grund av arbetsorganisatoriska skal. Parterna anser att sddana skal kan
foreligga. Grunden for regleringen finns i direktiv 2003/88/EG som
sdtter den nedre gransen om 24 timmar utan att arbetstagare ges
kompensationsledighet eller lampligt skydd. Bestimmelsen om tillfdllig
avvikelse fran veckovilan ska tillimpas pd samma sdtt som avvikelse
frdn dygnsvila. Om arbetstagarna inte fatt sin ledighet om 24 timmar
enligt mom. 6 i) ska kompensationsledighet forldggas i enlighet med EG-
ratten. Det innebér att ledigheten for dterhdmtning ska forlaggas
omedelbart efter respektive arbetsperiod.

Lokala kollektivavtal

Enligt mom. 7 kan lokala kollektivavtal tecknas mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisation. Ett lokalt kollektivavtal om avvikelse fran
dygns- respektive veckovila kan antingen innehalla en annan reglering
dn den i mom. 6 g) -i) eller kompletteras enligt 13-14 §§ ATL.

De lokala kollektivavtal som ar tecknade fore ikrafttradandet av mom. 6
har fortsatt giltighet tills dess att det lokala kollektivavtalet upphor att
galla.

§28 Sjukdom m.m.
Mom. 9

Om arbetsgivaren har beviljat arbetstagaren ledighet pd grund av
sjukdom enligt mom. 1 och sjukpenning har dragits in far arbetsstagaren
sjuklon. Den tid da sjuklon utges har begransats till hogst 180
kalenderdagar. Sjuklon utges fran och med det datum da arbetstagaren
anmalt detta till arbetsgivaren. Begransningen till 180 kalenderdagar
gdller for innevarande sjukperiod. Arbetsgivaren ska under denna tid
gora en beddmning av arbetstagarens forutsattningar att dterga i sitt
vanliga arbete.

Om arbetstagaren efter avslutade atgarder inte har arbetsformaga och
detta leder till uppsdgning erhaller arbetstagaren vare sig sjuklén utover
sammantaget 180 kalenderdagar eller 16n.

De 180 kalenderdagarna rdaknas fran och med 2007-07-01 och géller
endast ndr sjukpenningen har blivit indragen per den 1 juli eller senare.

Bestammelsen galler retroaktivt fran den 1 juli 2007 och forutsétter en
pragmatisk hantering nér arbetstagaren passerar 180-dagarsgransen vid
overgangen mellan den gamla och den nya bestammelsen.
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Arbetsgivaren ska enligt den nya lydelsen gora en beddmning, under
den tid sjuklon utges, av arbetstagarens forutsattningar att dterga i sitt
vanliga arbete. Detta kan fa till f6ljd att sjuklon, vid 6vergang mellan
gammal och ny bestimmelse, dven kan komma att utges efter 180 dagar
under den tid bedomning sker.

§29 Foradldraledighet
Mom. 1

Fran och med 2008-01-01 utokas antalet kalenderdagar med
fordldrapenningtillagg till att utges i hogst 90 kalenderdagar i en f6ljd
vid forsta ledighetstillfallet sedan barnets fodelse och utges till
arbetstagaren oavsett om den andre fordldern har fdtt motsvarande
formdn. Fordldrapenningtilligget ska liksom tidigare berdknas vid forsta
ledighetstillfallet.

Arbetstagare som sammanhdngande varit anstédlld i minst 365 dagar fore
ledighet med fordldrapenning kvalificerar sig for fordaldrapenningtillagg.
Tillagget utges med 10 % av lonebortfallet berdknat per kalenderdag fran
forsta dagen av fordldraledigheten och multipliceras med antalet
kalenderdagar som ledigheten omfattar. Ar ledigheten kortare &n 90
dagar berdknas tilldgget utifrdn antalet kalenderdagar som ledigheten
omfattar.

Foraldrapenningtillagg ska utges till arbetstagare vid forsta
ledighetstillfallet (per fodsel) och utbetalas i samband med ledighetens
borjan. Bdda fordldrarna kan fa foraldrapenningtilligg dé den utokats att
gdlla “arbetstagare per fodsel”. Det innebadr att fordldraledig arbetstagare
tar fordldrapenningtilldgg enligt grunderna ovan oavsett om den andra
fordldern har fatt formdnen hos samma eller hos annan offentlig eller
privat arbetsgivare.

Exempel 1: Lisa dr socialsekreterare i Sigtuna kommun. Hennes man
Pelle dr vaktmastare ocksa i Sigtuna kommun. Bdda har varit anstéllda i
tva ar. De far en dotter i januari 2008. Lisa tar ut fordldraledigt med
fordaldrapenning januari 2008 tom juni 2009. Lisa far
foraldrapenningtillagg med 10 % av lonebortfallet berdknat per
kalenderdag under de forsta 90 kalenderdagarna. Pelle tar sedan ut
foraldraledigt med foraldrapenning juli och aug 2009. Pelle far
fordldrapenningtilligg med 10 % av lonebortfallet berdknat per
kalenderdag under dessa 60 kalenderdagar. Ndsta sommar dvs. juli 2010
tar Pelle ut 30 dagar till med fordldrapenning men dé utges inte
fordldrapenningtilligg eftersom ledigheten inte varit i en foljd.
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Exempel 2: Olle ar barnskotare i Herrljunga kommun. Hans fru Anna
arbetar som kassorska pa ICA. Anna ar fordldraledigi 1 &r och far
fordldrapenningtilligg fran ICA affdren. Nar Olle tar fordldraledigt pa
halvtid med foraldrapenning for att vara hemma med parets son for
forsta gangen i fyra manader sd utges fordldrapenningtillagg till honom
med 10 % av lonebortfallet berdknat per kalenderdag under de forsta 90
kalenderdagarna. Detta oavsett om frun Anna fatt
foraldrapenningforman fran sin arbetsgivare eller ej. Observera att
lonebortfallet i detta fall ar pa 50 % eftersom Olle tagit foraldraledigt pa
halvtid. Foraldrapenningtillagget utges for den tid och i den omfattning
ledigheten omfattar, dock hogst 90 kalenderdagar.

Vissa tillimpningsfrigor

Arbetstagare kan ha sokt fordldraledighet fore tidpunkten for det nu
triffade avtalet och utifrdn de forutsattningar som gallde da.

Mot bakgrund av att den nya bestimmelsen géller fr.o.m. den 1 januari
2008 kan det for vissa av ovanstaende arbetstagare innebéra att tilldgget
blir mindre &n vad som skulle varit fallet om tilligget skulle ha
berdknats enligt de gamla bestimmelserna. I sddant fall ska
foraldrapenningtillagget utges i enlighet med den gamla lydelsen.

Exempel 3: Arbetstagare med minst tva ars ssmmanhédngande
anstdllning har sokt ledigt 17 januari — 8 februari, dvs fram till sportlovet.
Enligt de gamla bestaimmelserna hade arbetstagaren med en 16n pa

21 000 kr/man erhallit ett tilligg pa 4 200 kr. Med den nya bestimmelsen
blir tilligget 1 610 kr. Foraldrapenningtillagg ska utges med 4 200 kr.

Foraldrapenningtilldggets storlek paverkas av ledighetens langd. Om
arbetstagarens forsta ledighetsdag pdbdrjas senare dn 90 dagar fore
ferien/sommaruppehallet ska hogst 45 av de forsta dagarna av
ferien/sommaruppehallet kunna tillgodordknas for berdkning av
foraldrapenningtillagget. Semestern hanfors till de forsta 45 dagarna och
fordldrapenning kan dd inte utges enligt lagen om allmén forsakring.

Exempel 4: Fordldraledighet paborjas den 1 juni och ferien
/sommaruppehéllet borjar den 10 juni. Om arbetstagaren véljer att inte
ta ut fordldrapenning efter den 45:e dagen berdknas
fordldrapenningtilligget utifrdn 54 dagar. Uppbaér arbetstagaren
fordldrapenning under resterande tid av ferien/sommaruppehallet
tillgodoraknas dessa dagar vid berdkning av fordldrapenningtilligget.
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