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Forord

Forhandlingssektionen har utarbetat denna kommentar till L6n och anstéllnings-
villkor for personlig assistent och anhérigvardare, PAN. Det ar var forhoppning
att den ska ge vagledning och underlatta det personalpolitiska arbetet samt bidra
till att utveckla och stddja arbetsgivarrollen.

Kommentaren ar Sveriges Kommuner och Landstings och Arbetsgivarforbundet
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distribution m.m.
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Inledning

Allmant

| denna kommentar behandlas avtalet Lén och anstéliningsvillkor for personlig
assistent och anhorigvardare (PAN) som utfor stod och service till funktions-
hindrade. Under respektive bestdammelse kan aven finnas hanvisning till viss ar-
betsréttslig lagstiftning.

Auvtalet &r tillampligt for personliga assistenter, ledsagare och avlésare som an-
stalls pa den funktionshindrades anmodan/6nskemal samt anhorigvardare.

Auvtalet har tillkommit for att méta behov som foljer av lag om stdd och service

till vissa funktionshindrade (LSS) som innehaller grundlaggande intentioner for
stod och service. Behovet av stod och service kan aven utges som ett bistand en-
ligt socialtjanstlagen (SoL).

Enligt specialmotiveringen till 6 8§ LSS bor den funktionshindrade ha ett avgo-
rande eller mycket stort inflytande pa vem som anstéalls som personlig assistent.
Den funktionshindrade ska ocksa ha ett stort inflytande 6ver nar och hur hjalpen
ska ges.

Avtalet innehaller en sérskild kollektivavtalad visstidsanstéllning for visst
arbete, som dr en avvikelse fran lagen om anstéllningsskydd (LAS). Avtalet
innehaller aven andra avvikelser fran LAS nar det bland annat galler anstall-
ningsform och avslut av anstéllningen.

For arbetstagare anstalld i kommun kan anstélining ske med anstéliningsvillkor
enligt PAN eller HOK/AB. Om personlig assistent, ledsagare eller avldsare an-
stalls pa anmodan av den funktionshindrade sa tillampas PAN. Detsamma galler
vid anstallning av anhorigvardare.

Om kommunen som arbetsgivare tar initiativ till rekrytering genom att exempel-
vis annonsera och/eller pa andra sétt paverkar urvalet ska arbetstagaren anstallas
med anstallningsvillkor enligt HOK/AB. Om arbetsgivaren véljer ut ett antal
tankbara kandidater och den funktionshindrade valjer en av dessa anses arbetsgi-
varen ha genomfort rekryteringen. Kommunen har varit aktiv i rekryteringen
och personen ska anstéllas med anstallningsvillkor enligt HOK/AB.

For arbetstagare med anstallning hos arbetsgivare som ar medlem i Arbetsgivar-
forbundet Pacta géller PAN oavsett om anstéllning sker pa anmodan av den
funktionshindrade eller pa arbetsgivarens initiativ.



Mojlighet att teckna lokala kollektivavtal

Det framgar av respektive bestimmelse i PAN nér det ges mojlighet till avvi-
kelse genom lokalt kollektivavtal och/eller néar enskild éverenskommelse kan
traffas. Lokala parter far inte avtala om avvikelser fran PAN om inte avvikelse-
mojligheten &r tillaten i bestammelsen. Detta framgar av Kommunalt Huvudayv-
tal (KHA) 8§ 3 respektive Férhandlingsordningsavtalet § 3,

“Mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation far inte avtalas om villkor,
som innebér avvikelse fran 6verenskommelse vid central férhandling, om inte
avvikelsen ar tillaten enligt den centrala verenskommelsen”.

Majligheten till lokalt kollektivavtal inneb&r normalt sett att ratten att sluta kol-
lektivavtal formellt delegeras till lokal part pa arbetstagarsidan om den centrala
arbetstagarorganisationen inte skriftligen meddelat annat. Med lokal part avses
lokalavdelningen for Svenska Kommunalarbetareférbundet.

Arbetstagare med anstallningsvillkor enligt PAN omfattas dven av tillamplig
lagstiftning och andra kollektivavtal sasom Kollektivavtal avseende traktamente
(TRAKT T), Bil i arbete (BIA), Preliminarléneavtalet (Prellon), foréldraledig-
hetslagen (FOrL), semesterlagen (SemL), sjuklénelagen (SjLL) och socialforsak-
ringsbalken (SFB). Kommentar till vissa delar av SemL och SjLL finns i slutet
av denna kommentar till avtalet.

Vissa definitioner i PAN och kommentaren

Med “avtalet” avses PAN. Vid hdnvisning till “bestimmelse” avses reglering 1
PAN och vid hinvisning till “paragraf” avses reglering 1 lag.

I avtalet och denna kommentar anvinds begreppet “arbetsgivare” utan att nér-
mare ange beslutsorgan eller vem det &r som ska foretréada arbetsgivaren. Om
det ar oklart vem som har befogenhet att foretrada arbetsgivaren i olika fragor
kan vagledning sokas i gallande delegationsordning eller motsvarande hos ar-
betsgivaren.

Begreppet “arbetstagare” anvinds nir bestimmelsen omfattar samtliga pa PAN,
alltsa saval personliga assistenter som anhorigvardare. Nar bestammelsen enbart
berdr anhorigvardare” eller “personlig assistent” sa anges den befattningen. Med
begreppet personlig assistent avses dven ledsagare och avlosare.

Den funktionshindrade som har behov av stdd och service bendmns i denna
kommentar som ”’den funktionshindrade”.



Vissa bestdmmelser omfattar endast arbetsgivare som &r medlemmar i Pacta.

Dessa bestammelser redovisas under rubriken ”For medlem i arbetsgivarférbun-
det Pacta tillfors”.

| I6pande text bendmns Arbetsgivarforbundet Pacta i denna kommentar som
”Pacta”.



Loneavtal, Bilaga 1

81 Grundlaggande principer for Ionesattning

L 6neavtalet utgar fran en I6nesattning som ar individuell och differentierad. En

forutsattning for att en sadan l6nesattning ska kunna fungera &r att arbetsgivaren
har arbetat fram grundlaggande och langsiktiga lonepolitiska riktlinjer for 16ne-

sattningen.

| det lokala 16nebildningsarbetet gor arbetsgivaren I6nepolitiska bedémningar av
vilka loneatgéarder som behdver vidtas utifran verksamhetens resultat, behovet
av att kunna behalla och rekrytera medarbetare och arbetsgivarens ekonomiska
forutsattningar. Det ar verksamheten och de politiskt uppsatta malen om inrikt-
ning, omfattning och kvalitet som &r utgangspunkten for arbetsgivarens I6nepo-
litik. Vad som ska astadkommas bestams ytterst av de politiskt fortroendevalda.
Sedan ar det verksamheternas sak att bryta ner malen pa olika nivaer och att i
dialog med arbetstagarna sla fast hur de inom respektive omraden kan bidra till
att na malen.

Lonebildning och l6nesattning ska bidra till att arbetsgivaren nar malen for verk-
samheten. Lonen ska stimulera till forbattringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet. Det &r darfor viktigt att I6nen ar individuell och diffe-
rentierad och avspeglar hur vél uppsatta mal natts. En forutsattning for en fram-
gangsrik individuell och differentierad loneséattning ar att verksamhetsmalen ar
diskuterade i organisationen och bland medarbetarna. Dessutom ska det finnas
tydliga, verksamhetsbaserade lonekriterier som ar kdnda och diskuterade med
medarbetarna. Det ar darfor viktigt att arbetsgivaren for en dialog med arbets-
tagarna om savél verksamhetsmal som I6nekriterier samt om mal, férvantningar,
krav, uppnadda resultat och I6n. Dialog och tydlighet 6kar forutsattningarna for
att na det positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat.

Det ligger ett stort ansvar pa chefer pa alla nivaer. Chefernas formaga att kom-
municera saval verksamhetsmal som uppnadda resultat med medarbetarna har
avgorande betydelse for arbetet med individuell 16nesattning.

Alla medarbetare omfattas av de grundlaggande principerna for I6nesattningen
oberoende av anstallningsform och sysselséttningsgrad.

Diskrimineringslagstiftning pa omradet — lag om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstallning —
faststaller att en arbetsgivare inte far missgynna en arbetstagare med tidshegran-
sad anstallning genom att tillampa mindre férmanliga lone- eller anstéllnings-
villkor &n arbetsgivaren tillampar for andra arbetstagare i en likartad situation.
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Det &r darfor viktigt att arbetsgivaren har 16nepolitiska riktlinjer som inkluderar
de visstidsanstéllda.
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§ 2 LOnedversyner

Utrymme vid 16neéversyn
Punkt 1

I PAN finns utrymmen angivna for respektive ar.

Fordelning m.m.
Punkterna 2-5

Lonedversyn ska genomforas arligen och utrymmet fordelas i forhandlingar med
arbetstagarorganisationen savida inte annat har 6verenskommits. Loneforand-
ringar ska galla fr.o.m. 1 maj respektive ar.

Det finns majligheter att lokalt komma éverens om saval annan berakningstid-
punkt som annan berakning av utrymme och annan avrakning fran detsamma.
Lokalt kan ocksa 6verenskommas om annan tidpunkt for I6neférandringar.

Samtalet mellan chef och medarbetare &r en central del av avtalet. En individuell
och differentierad l16neséttning forutsatter en kontinuerlig dialog mellan chef och
medarbetare. Dialogen &r viktig for att 16nesattningen ska fa legitimitet och ac-
ceptans. | samtalet formulerar chef och medarbetare bland annat de individuella
malen och de krav och forvantningar som finns fran bada sidor. Med 6msesidig
respekt for varandras roller och sétt att se pa olika fragor dkar forutsattningarna
for forstaelse av respektive argument. Individuell I6nesattning syftar bland annat
till att rikta uppmarksambhet till individens arbetsinsats och utveckling i arbetet.
Da ar ett enskilt samtal mellan chef och medarbetare som rér den egna arbetsin-
satsen, arbetssituationen och 16n en forutsattning.

Lagsta timlon

Punkt 6

Personlig assistent och anhoérigvardare som anmodats av den funktionshindrade
omfattas inte av bestdmmelsen om l&gsta timlon.

FOr Arbetsgivarforbundet Pacta

Lagsta timlon galler for personlig assistent med anstéllning hos arbetsgivare som
ar medlem i Pacta som omfattas av bestdmmelsen § 1 c) i Bilaga 2, Bestammel-
ser for personlig assistent och anhdrigvardare. Léagsta timlon galler for de som
fyllt 19 ar.

13



Lokal férhandlingsordning — I6nedversyn pa annat satt

Punkt 7

Lokalt kan dverenskommas om att hantera loneséttningsfragorna pa annat satt &n
som beskrivits i paragrafens dvriga bestdammelser. Punkten ger éppningar for att
hantera I6nefragan mellan arbetsgivare och arbetstagare.

14



Bestammelser for personlig assistent och anhdorig-
vardare, Bilaga 2

8 1 Tillampningsomrade

Anstallning efter anmodan av den funktionshindrade enligt a)

Om den funktionshindrade anmodar en personlig assistent ska denne anstéllas
enligt denna punkt.

Begreppet “anmodan” innebér att den funktionshindrade foreslar en sarskild per-
son som ska utfora stddet och servicen. Denna kollektivavtalade anstéllnings-
form galler for begransad tid for visst arbete. Anstallningsformer enligt lagen
om anstallningsskydd (LAS) kan inte tillampas for dessa arbetstagare. Det ska
framga av anstéllningsavtalet att anstallningen avser arbete hos den funktions-
hindrade dar stdd och service ska utforas.

Anstélining enligt a) tillampas for personlig assistent, ledsagare och avldsare
oavsett om beslutet ar fattat med stod av lag om stod och service till vissa funk-
tionshindrade (LSS) eller socialtjanstlagen (SoL) eftersom géllande sociallag-
stiftning avser beslut om stéd och service till funktionshindrade enligt bade LSS
och SoL.

En anhorig som lever i hushallsgemenskap med den funktionshindrade anstalls
som anhorigvardare enligt b). I det fall en anhérig inte lever i hushallsgemen-
skap med den funktionshindrade ska anstéllning ske enligt a) som personlig assi-
stent, avlOsare eller ledsagare.

Den funktionshindrade kan anmoda en sarskild person for uppdraget. Arbetsgiv-
aren beddmer om personen kan utféra de aktuella arbetsuppgifterna och ar lamp-
lig for anstalining. Om personen inte har tillrackliga kvalifikationer eller inte ar
lamplig sa ska anstallning inte goras. Detta utifran att arbetsgivaren har ansvar
for kvalitet och sékerhet i varden och ansvarar darmed for att den anmodade per-
sonen kan utfora det behov av stéd och service som efterfragas. Den funktions-
hindrade ska ha framfort sitt 6nskemal om anstallning av anmodad person innan
arbetsgivare har vidtagit atgarder for rekrytering.

Exempel 1

En funktionshindrad har behov av personlig assistans. Arbetsgivaren har ett
samtal med den funktionshindrade som anmodar en person som denne anser kan
utfora stdd och service. Arbetsgivaren genomfor en intervju med berdrd person
och beddmer att personen har tillrdckliga kvalifikationer och &r l[&mplig att an-
stélla.
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| detta fall anstélls personen enligt a).
Exempel 2

En funktionshindrad har behov av personlig assistans och anmodar en person
som nyligen varit vikarie med anstéllning enligt HOK/AB under den ordinarie
personlige assistentens franvaro.

Eftersom den funktionshindrade har kommit i kontakt med personen genom
arbetsgivaren ska i detta fall anstéllningsvillkor enligt HOK/AB gélla vid even-
tuell anstallning.

Om arbetsgivare som ar medlem i Pacta erbjuder en anstallning ska anstallnings-
villkor enligt c) tillampas.

En person som redan ar anstalld hos kommunen enligt HOK/AB ska omfattas av
anstallningsvillkoren enligt a) om arbetstagaren anmodas av den funktionshind-
rade utan att kontakten skett genom arbetsgivaren.

Exempel 3

Den funktionshindrade har anmodat en van for arbete som personlig assistent
10 timmar/vecka. Vid arbetsgivarens intervju framkommer det att personen ar
anstalld som ingenjor pa halvtid inom kommunen.

| detta fall kan anstéllning ske enligt a), &ven om personen har en annan anstall-
ning hos arbetsgivaren eftersom de bada anstéllningarna tillsammans inte 6ver-
stiger heltid (40 timmar/vecka).

Det ar da viktigt att kommunen som arbetsgivare klargor skillnaden i anstall-
ningsvillkoren for de olika anstallningarna. Detta géller exempelvis olika arbets-
tidsmatt, 38,25 enligt HOK/AB och 40 timmar/vecka enligt PAN. Semester-
lagen (SemL) géller for anstallning enligt PAN och for anstéllning enligt
HOKJ/AB galler avvikelser fran SemL. Det kan medféra att olika antal semester-
dagar i respektive anstallning kan uppsta. Enligt HOK/AB kan arbetstagaren fa
fler semesterdagar om arbetstagaren har fyllt 40 ar. Detta kan medfdra problem
vid semesterplaneringen, se vidare i kommentar till SemL.

Anstallning av anhdrigvardare som lever i hushallsgemenskap med den
funktionshindrade enligt b)

Anhorig som lever i hushallsgemenskap med den funktionshindrade anstélls
som anhorigvardare enligt denna punkt.

Begreppet “lever i hushallsgemenskap med” innebar att personen lever tillsam-
mans med den funktionshindrade och delar vardagssysslor och ekonomi for hus-
hallet.

16



FOr medlem i Arbetsgivarforbundet Pacta tillfors enligt c)

Om arbetsgivare som dr medlem i Pacta har genomfort rekrytering av personlig
assistent, ledsagare och avldsare ska anstallning ske med anstallningsform enligt
LAS, se § 2. For arbetsgivare som ar medlem i Pacta tillampas inte HOK/AB
vid anstallning.

Begreppet “annan” i avtalstexten under 8 1 c) avser personlig assistent, ledsa-
gare och avlésare som har anmodats samt anhdrigvardare enligt § 1 a)-b). For
dessa sker anstallning med anstallningsform enligt detta kollektivavtal, se § 2.

Anstallningsavtal med anstallningsvillkor enligt HOK/AB som har ingétts fore
2010-04-01 hos medlem i Pacta har fortsatt giltighet till dess den anstallningen
avslutas.

17



§ 2 Anstallningsform

Punkt 1

Arbetstagare som anstélls pa anmodan av den funktionshindrade enligt § 1 a)
eller som anhdrigvardare som lever i hushallsgemenskap med den funktions-
hindrade enligt § 1b, anstélls alltid for begransad tid och for visst arbete.

Det ar en sarskild kollektivavtalsreglerad visstidsanstallning med stod av
2 § tredje stycket lagen om anstallningsskydd, (LAS).

-l anstéllningsinformationen enligt 6 ¢ § LAS till den som far tidsbegransad
anstéllning enligt PAN ska bland annat anges att personen ar anstélld for NN
(den funktionshindrades namn), sa lange behovet kvarstar,

- uppgift om sysselséttningsgrad angiven med antal timmar/vecka.

For medlem i arbetsgivarférbundet Pacta galler

For arbetstagare enligt 8 1 ¢), som anstélls enligt lag om stéd och service till
vissa funktionshindrade (LSS) och socialtjanstlagen (SoL) hos arbetsgivare som
ar medlem i Pacta, galler LAS anstéllningsformer. Denna bestammelse omfattar
anstallda dar arbetsgivaren har genomfort rekryteringen.

Vid anstéllning kan detta ske enligt 4-6 88 LAS och punkterna 2-3 i denna
bestdimmelse.

Huvudregeln &r tillsvidareanstallning enligt 4 8 LAS. Avtal om tidsbegrénsad
anstéllning kan traffas for allman visstidsanstallning, vikariat, sésongsarbete och
nar arbetstagaren fyllt 67 ar enligt 5 § LAS. Provanstallning enligt 6 § LAS
géller for arbetstagare enligt § 1 c).

Arbetstagare med tidsbegransad anstéallning som vikarie eller med allmén viss-
tidsanstéallning omfattas av regeln om att visstidsanstallning 6vergar till tillsvida-
reanstéllning enligt 5 a 8 LAS.

For medlem i arbetsgivarférbundet Pacta tillfors

Punkt 2

For medlem i Pacta finns ytterligare mgjlighet till tidsbegransad anstallning
utdver 5 8§ LAS i detta avtal.

Det finns mojlighet att komma 6verens med arbetstagare som uppbar hel alders-
pension, dvs. fran och med 61 ars alder, om tidshegransad anstallning.
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Punkt 3

Lokalt kollektivavtal kan traffas om tidsbegransad anstallning i andra fall &n
som foljer av 5 8 LAS och denna bestaimmelse och punkt 2. Exempel pa sadana
fall kan vara vid omorganisation och projektanstallning.

Avtalet innehaller undantag fran arbetsgivarens skyldighet enligt LAS om att
lamna besked, underréttelse och varsel om att fortsatt anstéallning inte kan ges
och att den tidsbegransade anstallningen darmed upphdr, se § 15 punkt 2.
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8 3 Intyg om arbetsférmaga

Det bor ligga i bade arbetsgivarens och den arbetssokandes intresse att klargora
om den sékande ar lampad for det sokta arbetet utifran ett medicinskt perspek-
tiv. Det ar darfor intyg om arbetsformaga som huvudregel kan kréavas av sok-
ande samt att provning sker innan avtal om anstallning gors. Arbetsgivaren ska
inte anstélla den arbetssokande med reservationen under forutséttning att god-
tagbart intyg om arbetsforméga lamnas”. Ur savél civilrittslig som praktisk syn-
punkt dr det svart att gora géallande ett sadant villkor nar anstallningen redan pa-
borjats.
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§ 4 Halsoundersdkningar
Periodiska halsoundersokningar

Punkt 1

Bestdmmelsen om periodiska halsoundersokningar har sitt ursprung i 30 8§ lagen
om offentlig anstallning (LOA) och innebar en skyldighet for vissa arbetstagar-
grupper att genomga periodiska halsoundersokningar. Det géaller sadana arbets-
tagare som har arbetsuppgifter dar halsokraven av sékerhetsskél maste stéllas
sérskilt hogt.

Arbetsgivaren ska uppratta en forteckning 6ver de anstallningar/arbetsuppgifter
som ar foremal for halsoundersokningarna. Forteckningen &r en forutsattning for
att kunna kalla en arbetstagare till undersokning. Pa begéran av arbetstagarorga-
nisationen ska arbetsgivaren informera om andringar och tilldgg i den upprattade
listan.

Bestdmmelserna om lakarundersokningar i PAN 8§ 7 punkt 5 och 6 ar tillampliga
aven nér det géller periodiska halsoundersdkningar. Kostnader for periodiska
hélsoundersdkningar ersatts av arbetsgivaren.

Ovriga halsoundersokningar

Punkt 2

Bestdmmelsen innebér att det ar angeldget att dvriga halsoundersokningar sker i
nara samforstand med arbetstagaren, exempelvis i samband med rehabilitering.
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§ 5 Lakarintyg vid sjukdom

Ledighet pa grund av sjukdom mer an sju kalenderdagar i sjukperioden ska styr-
kas genom intyg av lakare eller tandldkare. Om arbetstagaren har varit i arbete
en hel dag och aterinsjuknar inom fem kalenderdagar ska arbetstagaren styrka
nedsattningen av arbetsformagan fr.o.m. den attonde i den nya sjukperioden.

Exempel 1
Arbetstagaren &r sjuk mandag-torsdag och arbetar pa fredagen.

Arbetstagaren sjukanmaler sig igen pa mandagen. Det ar en ny sjukperiod eftersom
arbetstagaren har arbetat en hel arbetsdag. Lakarintyg ska darmed lamnas pa attonde
dagen i den nya sjukperioden. Den senare sjukloneperioden anses vara en fortsattning
pa den tidigare och ska sammanlagt utgora hogst 14 kalenderdagar.

Arbetsgivaren kan begdara lakarintyg om arbetsformaga aven for kortare ledighet
eller for sarskilda skal. Vid sadan begéran ska arbetstagaren svara for kostnaden
for intyget. Kan arbetstagaren inte visa lakarintyg som styrker arbetsoférmagan
har denne inte rétt till sjuklon enligt lag eller avtal.

For lakarintygen galler bestéammelser om sekretess, dvs. tystnadsplikt enligt sek-
retesslagen (SekrL).

Se vidare kommentar till sjuklénelagen (SjLL) i slutet av denna kommentar till
avtalet.
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§ 6 Arbetstid
Anhorigvardare

Punkt 1

Anhorigvardare omfattas inte av arbetstidslagen (ATL). Det innebar att ATL:s
regler om bland annat ordinarie arbetstid och mertid/6vertid inte galler for dessa
arbetstagare.

Punkt 2

Den ordinarie arbetstiden for anhorigvardare far enligt avtalet uppga till i
genomsnitt hogst 48 timmar per vecka under berdkningsperioden. Begrans-
ningen till 48 timmar i avtalet har sin grund i EU:s arbetstidsdirektiv
2003/88/EG. Direktivet omfattar aven anhdrigvardare. Berakningsperioden kan
som hogst vara 4 manader enligt direktivet.

Om anstallning sker med 48 timmar/vecka sa innebar det att det inte finns
nagon mojlighet for anhorigvardaren att utfora extra arbete vid situationer som
kraver mer stod och service till den funktionshindrade. Anhérigvardare med
farre antal timmar an 48 timmar/vecka och som utfor arbete utdver den fast-
stallda arbetstiden ges ersattning med den 6verenskomna timlénen.

Den dverenskomna arbetstiden och nér den ska utforas, ska vara faststélld enligt
arbetstidsschema, eller liknande, dven for anhorigvardare. En anhorigvardare
ska aldrig sjalv kunna ta pa sig arbete utover den faststallda arbetstiden. Ersatt-
ning for arbete utdver 6verenskommen arbetstid kan endast ges efter Gverens-
kommelse med arbetsgivaren.

Vid arbetstidens forlaggning maste hansyn tas till att kraven i arbetsmiljolagen
(AML) och arbetstidsdirektivet galler for anhorigvardare likval som for person-
lig assistent.

Personlig assistent, ledsagare och avldsare

Punkt 3

Den ordinarie arbetstiden for heltidsanstalld personlig assistent ska vara i
genomsnitt 40 timmar per vecka.
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Punkt 4

Personlig assistent omfattas av ATL, med vissa undantag i punkt 4. Bestammel-
sen innehaller aven majlighet for lokala parter att teckna avtal om andra avvikel-
ser an de som foljer av punkt h)-i) samt 13 8 ATL nér det géller dygnsvila.

| denna punkt finns de centralt dverenskomna avvikelserna fran ATL. Det fram-
gar av central protokollsanteckning i forhandlingsprotokollet § 3 att parterna &r

overens om att reglerna om dygnsvila enligt ATL bor foljas sa langt det &r moj-

ligt vid forlaggning av ordinarie arbetstid.

Regeln i ATL omfattar endast arbetstagare enligt § 1 a) och c), eftersom anho-
rigvardare enligt § 1 b) inte omfattas av ATL.

Enligt a) far arbetsgivaren byta ut rast mot maltidsuppehall. Med rast menas
enligt ATL sadant avbrott i den dagliga arbetstiden da den personliga assistenten
inte ar skyldig att stanna kvar pa arbetsstallet. Rast inrdknas inte i arbetstiden
vilket daremot maltidsuppehall pa arbetsplatsen gor.

Enligt b) anses studieledighet och kompensationsledighet inte som arbetad tid.
Detta ar en avvikelse fran 7 § andra stycket (10 § forsta stycket) ATL. Det inne-
bér att arbetsgivaren inte ska registrera studieledighet eller kompensationsledig-
het som arbetad tid i 6vertidsjournalen. Det innebdr bl.a. att studielediga under
pagaende studieledighet kan arbeta i normal omfattning utan att mer- eller 6ver-
tid i ATL:s mening uppkommer.

Vid uttag av kompensationsledighet for vertidsarbete ska motsvarande tid dras
av fran redan registrerad overtid. Kvittning av kompensationsledighet mot arbe-
tad tid kan ske inom ber@kningsperioden, dvs. langst 16 veckor.

Enligt c) anses forlangd arbetstid pa grund av frivilligt vikariat inte som mertid
enligt ATL. Detta innebar att mertid upp till motsvarande heltid inte ska anteck-
nas enligt 11 8 ATL. Med frivilligt vikariat avses dverenskommelse mellan ar-
betstagare och arbetsgivare och inte arbete som har beordrats av arbetsgivaren.
Beror den utdkade arbetstiden pa en tidsbegransad andring av det enskilda an-
stallningsavtalet, dvs. frivilligt verenskommen utokning av arbetstiden, foljer
redan av 10 8§ ATL att sadan utokad arbetstid inte ar mertid.

Enligt d) ar arbetstiden vid forskjuten arbetstid och byte av schema att betrakta
som ordinarie arbetstid. Eventuell dvertid ska da inte registreras som évertid i
ATL:s mening, dvs. tiden ska inte inga i berdkningen av de 200 respektive 150
Overtidstimmarna enligt 8 och 8 a 8§ ATL.

Enligt e) behdver inte de ndmnda berékningarna goras per fyra veckor utan kan
istallet goras per kalendermanad.
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Enligt f) ar det mojligt att forlagga ordinarie arbetstid under en berékningsperiod
om hogst 16 veckor. Den ordinarie arbetstiden far emellertid uppga till hogst 48
timmar i genomsnitt per vecka under period av fyra veckor, dvs. den ordinarie
arbetstiden som ska forlaggas far vara hogst 192 timmar under en fyraveckors-
period.

Enligt g) kan arbetet forlaggas utan rast mer &n fem timmar i foljd. Vilket inne-
bér att regleringen i ATL om att rast ska forlaggas efter fem timmars arbete inte
géaller.

Dygnsvila

Enligt h) kan dygnsvilan vid planerad forlaggning av arbetstid minskas till att
omfatta lagst 9 sammanh&ngande timmar under varje period om 24 timmar.

Detta under forutsattning att dygnsvilan i genomsnitt under berdkningsperioden
inte understiger 11 timmar. Detta innebar att om dygnsvilan under en 24-tim-
marsperiod ar kortare an 11 timmar maste dygnsvilan under en annan 24-tim-
marsperiod vara langre &n 11 timmar for att ett genomsnitt pa minst 11 timmar
ska kunna uppnas under berékningsperioden. Regleringen kan bland annat
underlatta forlaggning av tid for arbetsplatstraffar och utbildning.

Tillfallig avvikelse fran dygnsvila

Enligt i) kan tillfallig avvikelse goras fran den planerade dygnsvilan om nagot
of6rutsett intraffar, dvs. nagot som arbetsgivaren inte har kunnat férutse pa for-
hand. Vid sadan tillfallig avvikelse kan dygnsvilan déarmed vara kortare &n den
planerade dygnsvilan om 9 timmar. Regleringen underlattar bland annat om det
uppstar behov av 6vertid for personlig assistent. Aven har ska ett genomsnitt om
11 timmar uppnas under berakningsperioden.

Veckovila och tillfallig avvikelse fran veckovila

Nar det galler veckovila ska 36 timmars sammanhangande ledighet forlaggas vid
nagot tillfalle under den period om sju dagar som tillampas enligt ATL.

Enligt j) kan veckovilan tillfalligt minskas till l4gst 24 sammanh&ngande timmar
om nagot oférutsett intraffar, dvs. nagot som arbetsgivaren inte kunnat férutse
pa forhand. Bestammelsen om tillfallig avvikelse fran veckovilan kan tillampas
exempelvis om det uppstar behov av évertid for personlig assistent. Om den per-
sonliga assistenten inte fatt sin ledighet om 24 timmar enligt denna punkt ska
ledighet forlaggas omedelbart efter respektive arbetsperiod enligt ATL. Denna
ledighet for aterhamtning sker med obetald ledighet (AD 2008 nr 39).

25



Objektiva skal och lampligt skydd

Det framgar av central protokollsanteckning i forhandlingsprotokollet § 3 att
parterna anser att direktivets krav ar uppfyllda i den avvikelse fran ATL som ar
gjord i h)—j) i denna punkt.

Lokala kollektivavtal

Enligt denna bestdmmelse kan lokala kollektivavtal tecknas mellan arbetsgivare
och arbetstagarorganisation om avvikelse fran dygnsvila, som kan innehalla
antingen en annan reglering &n den i punkt 4 h) eller i) eller kompletteras enligt
13 8§ ATL.
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§ 7 Avstangning m.m.

Avstangning ar inte en disciplinar atgard (disciplinpafoljd regleras i PAN § 8).
Avstangning ar en tillfallig atgard i avvaktan pa att arbetsgivaren kan ta stallning
till ett eventuellt beslut om disciplinpafoljd, uppsagning, avskedande, polisan-
mélan, omplacering, forflyttning eller annan atgard. Innan beslut fattas om av-
stangning kan det, om omstandigheterna inte ar helt klara fér bedémning av san-
nolika skal, vara nddvandigt att undersotka de faktiska omstandigheterna kring
en handelse som har intraffat sa att beslutet kan grundas pa en saklig
beddmning.

Forseelser m.m.

Punkt 1

Arbetstagare kan tillfalligt tas ur arbete av arbetsgivaren, i normalfallet enstaka
arbetspass. Detta kan exempelvis vara fallet nér en arbetstagare genom sitt upp-
tradande satter sakerheten i fara eller allvarligt stér ordningen pa arbetsplatsen
och inte réattar sig efter tillsagelse. Det kan gélla ocksa om en arbetstagare kom-
mer till arbetet i onyktert (drogat) tillstand eller upptrader onykter i arbetet.
Arbetstagare som tillfalligt tas ur arbete ska som huvudregel avsta samtliga av-
I6ningsformaner (timlon och ev. ersattningar enligt 88 11-13).

Med arbetsgivaren avses i denna punkt vanligtvis arbetsledningen, se avsnittet
under rubriken Vissa definitioner i PAN och kommentaren.

Punkt 2

Arbetstagare kan avstingas fran arbete om arbetstagaren misstanks for eller har
gjort sig skyldig till svarare fel eller forsummelse i arbetet, brott som kan med-
fora fangelse eller svarare forseelse utom anstéllningen. Avstangning far da ske
for hogst 30 kalenderdagar i sénder i avvaktan pa slutligt stallningstagande.
Beslutet bor meddelas till arbetstagaren skriftligen och innehalla uppgift om hur
lang tid avstangningen galler.

Arbetsgivaren bor bedriva den arbetsrattsliga utredningen skyndsamt bland
annat mot bakgrund av att uppsagning pa grund av personliga skél eller avsked
inte far grundas pa omstandigheter som arbetsgivaren kant till mer &n tva mana-
der innan underréattelse lamnas enligt lagen om anstéllningsskydd (LAS).
Behovs langre tid for att utreda sakforhallandena kan arbetsgivaren fore
utgangen av de 30 dagarna fatta beslut om fortsatt avstangning. Ett sadant beslut
behdver i normalfallet inte féregas av en ny éverlaggning enligt punkt 7 om en
sadan har genomforts fore det forsta beslutet. Utreder polis- eller aklagarmyn-
dighet forseelsen géller avstangningsbeslutet till det finns beslut i atalsfragan
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eller dom som vunnit laga kraft. Oavsett skalet till avstdngningen kan arbetsgi-
varen besluta att avbryta avstangningen i fortid.

Avstangning kan dven komma i fraga om andra vagande skal finns. Har avses
ovriga situationer da arbetets behdriga gang kraver att arbetstagaren avstangs
fran arbetsplatsen eller fran sina arbetsuppgifter. Skalet for en sddan bedémning
ska dock vara "vigande”. Atgirden bor alltsd anvindas endast i allvarligare fall
da den ar nédvandig for att undvika storningar i verksamheten, t.ex. vid patag-
liga samarbetssvarigheter.

Det bor uppmérksammas att avtalsbegreppet viagande skél” avsiktligt har
utformats for att markera skillnaden i forhallande till begreppet “’saklig grund” 1
7 8 LAS om uppséagning. Avtalsbegreppet innebér nagot mindre harda krav an
lagbegreppet.

Punkt 3

Huvudregeln &r att arbetstagaren behaller avloningsformanerna under avstang-
ning. Huruvida timlon eller ersattningar ska utbetalas ar beroende av pa vilken
grund avstangningen skett.

Avsténgning enbart till skydd for tredje man ska i normalfallet ske med 16n.

Vid avstangning pa grund av vagande skal enligt punkt 2 andra stycket ska
arbetstagaren behalla avloningsférmanerna som arbetstagaren skulle ha fatt.

Arbetsgivaren kan besluta om avstangning enligt punkt 2 forsta stycket med
innehallna avloningsformaner om arbetsgivaren finner att séarskilda skal forelig-
ger. Sarskilda skal kan t.ex. vara nér en arbetstagare genom sitt handlande far
arbetsgivaren att 6vervéga att skilja arbetstagaren fran anstéllningen pa grund av
att arbetstagaren missbrukat arbetsgivarens fortroende eller gjort sig skyldig till
brottslig handling.

Om avstangningen inte aterfoljs av annan disciplinar atgard an varning ska
arbetstagaren aterfa innehallna avlioningsformaner med avdrag for den arbets-
inkomst som arbetstagaren eventuellt har haft under avstangningstiden. Vid
avslut med foljande anledning aterfar arbetstagaren inga avloningsformaner,

— avslut av arbetstagare med tidsbegransad anstéllning enligt § 1 a)-b),

— uppsagning av arbetstagare enligt § 1 ¢),

— avsked av arbetstagare enligt § 1 a)-c).
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Om en arbetstagare atalats for samma forseelse eller forseelser som legat till
grund for avstangningen har arbetstagaren réatt att aterfa innehallna avloningsfor-
maner enligt bestammelsen om atalet laggs ned eller leder till friande laga kraft-
vunnen dom. Om arbetstagare har sagts upp pa grund av personliga skél, avske-
dats eller om den tidsbegransade anstéllningen enligt § 1 a)-b) har avslutats med
anledning av sarskilda skél ska arbetstagaren inte fa tillbaka innehallna avIon-
ingsformaner aven om friande laga kraftvunnen dom skulle foreligga (AD 1998
nr 82 samt AD 2003 nr 32).

Aterbetalning av innehallna aviéningsformaner ska ske i den omfattning och
under de forutsattningar som anges i respektive punkt i denna bestammelse. Med
innehallna avloningsférmaner avses den timlén och de erséttningar som arbets-
tagaren under perioden skulle ha fatt genom att utfora sitt ordinarie arbete. Med
uttrycket “arbetsinkomst” avses inkomst som arbetstagaren fatt under avsting-
ningsperioden genom att utfora sadant arbete som arbetstagaren i sitt ordinarie
arbete inte haft anledning eller méjlighet att utfora. Daremot avses inte sadan
inkomst, som arbetstagaren far av stadigvarande bisyssla och som ar oberoende
av avstangningen. Avsikten ar alltsa att forhindra att arbetstagare far ekonomisk
vinning genom att utféra annat arbete under avstangningstiden.

Medicinska skal

Punkt 4

Punkten reglerar de fall da arbetsgivaren kan meddela arbetstagaren forbud att
arbeta for att férhindra att smitta sprids.

Arbetsgivaren kan sjélvstandigt besluta om sadan atgard om den ar nédvéndig
fran skyddssynpunkt dven om beslut inte foreligger eller kan forvantas enligt
smittskyddslagen eller annan lagstiftning. Nar val beslut enligt smittskyddslagen
foreligger ar arbetstagaren i normalfallet beréattigad till smittbararpenning fran
Forsakringskassan och ska darfor inte langre vara avstangd. Da en arbetstagare
har forbjudits att arbeta for att forhindra att smitta sprids, ar arbetstagaren inte
att anse som ledig fran arbetet.

Under ett forbud enligt denna punkt behaller arbetstagaren avlioningsfor-
manerna. Om arbetstagaren insjuknar under tiden for forbudet ska arbetstagaren
i stallet fa sjuklon enligt sjuklonelagen (SjLL).

Punkt 5

Regelbunden hélsokontroll av arbetstagare ar i vissa fall faststalld i forfatt-
ningar, som exempelvis i verksamhet dar livsmedelshantering forekommer i kdk
pa sérskilda boenden. Det forutsatts att sadan halsokontroll gors dven i andra
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fall, da arbetstagare sysselsatts i sadan verksamhet att det finns skal till regel-
bundna lakarundersokningar. En arbetstagare &r skyldig att pa arbetsgivarens
begéran genomga lakarundersokning. Kravet kan stéllas av arbetsgivaren i sam-
band med anstallning enligt § 3 och vid periodiska halsoundersdkningar enligt
8§ 4 punkt 1 i detta avtal.

En arbetstagare som uppmanas att genomga lakarundersokning och omstandig-
heterna ar sadana att det anses nodvandigt att denne avhaller sig fran arbete i
avvaktan pa resultatet av undersokningen ska avsta avloningsférmanerna. Visar
resultatet av lakarundersdkningen att arbetstagaren under ledigheten var frisk,
ska eventuellt innehallna avlioningsformaner utbetalas.

Punkt 6

Punkten ger en mojlighet att avstanga en arbetstagare fran arbete om arbetstaga-
ren vagrar att genomga en beordrad lakarundersokning eller att folja lakares
foreskrift om vard eller behandling. Avstangningen medfor att arbetstagaren
mister samtliga avloningsformaner och syftar till att lakarundersokningen
genomfors eller att arbetstagaren foljer givna vardforeskrifter.

Punkt 7

Bestdmmelsen innebar att arbetsgivaren ar skyldig att begédra och genomféra en
overlaggning med berord arbetstagarorganisation infor beslut om avstangning.
Overlaggningsskyldighet foreligger inte vid atgard enligt punkt 1 eller om
avstangningen respektive forbudet att arbeta ar helt kort och i évrigt av mindre
betydelse.

Vid Overladggningen ska arbetsgivaren redogdra for grunderna och motivet for
stallningstagandet att avstanga arbetstagaren och arbetstagarorganisationen ska
ges tillfalle att yttra sig. Protokoll ska féras om part begér det.

| de fall arbetsgivaren behdver ytterligare tid efter en forsta avstangningsperiod
om 30 dagar behover ett sadant beslut i normalfallet inte foregas av ytterligare
en Overlaggning om en sadan har genomforts fore det forsta beslutet. En dver-
laggning kan vara nddvandig om nya omstandigheter, som skulle kunna paverka
beslutet om avstangning, kommit till arbetsgivarens k&nnedom under tiden for
avstangningen.

Undantagsregeln i andra stycket innebar att arbetsgivaren i vissa fall kan besluta
om och verkstalla avstangning eller forbud att arbeta utan att forst ha genomfort
overlaggningen. Situationer dar det kan bli aktuellt & om arbetsgivaren stalls
infor en akut situation och det inte ar mojligt att na foretradare for arbetstagaror-
ganisationen.
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Av anmarkningen framgar att denna bestammelse ersétter reglerna i 11, 12 och
14 88 medbestdmmandelagen (MBL). Observera dock att férhandlingsskyldig-

het enligt 13 8 MBL foreligger med icke kollektivavtalsbarande arbetstagarorga-
nisation om arbetstagaren ar medlem i sadan.
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8§ 8 Disciplinpafoljd

Enligt 62 § medbestdmmandelagen (MBL) krévs stdd i forfattning eller kollek-
tivavtal for att en arbetstagare ska fa annan pafoljd an skadestand for brott mot
bestammelser i MBL eller kollektivavtal. Arbetsgivarens mojligheter att ge en
arbetstagare skriftlig varning bestams darfor av géllande kollektivavtal. Skriftlig
varning ar den enda typ av disciplinpafoljd som kan forekomma. Beslut i disci-
plindrenden som grundas pa kollektivavtal kan bli foremal for tvisteforhandling
med berord arbetstagarorganisation enligt reglerna i Kommunalt Huvudavtal
(KHA).

Det finns inte nagon skyldighet enligt lag for arbetsgivaren att anmala brott som
har begatts av arbetstagare till polis- eller aklagarmyndighet. Anmélan bér dock
goras, om arbetstagaren ar skaligen misstankt for nagot av brotten i

20 kap. 1-3 88 brottsbalken (BrB), dvs. tjanstefel, grovt tjanstefel, mutbrott och
brott mot tystnadsplikt eller annat allvarligare brott.

Vid dvriga fall av grundad misstanke om brott eller forseelse i arbetet kan
arbetsgivaren allt efter omstandigheterna valja mellan ett eller flera av foljande
alternativ: anmalan till polis- eller aklagarmyndighet, disciplinart forfarande en-
ligt denna bestdmmelse, avslut eller avsked av tidsbegransad anstallning enligt §
1 a)-b), uppsagning eller avskedande enligt 7 respektive 18 88 lagen om anstéll-
ningsskydd (LAS) for tillsvidareanstalld arbetstagare enligt 8 1 c).

Om arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen vid en rattstvist har skilda
standpunkter i frdga om arbetstagaren har begatt fel eller forsummelse i arbetet
som kan utgdra grund for att meddela en disciplinpaféljd, kan reglerna om tolk-
ningsforetrade bli tillampliga. Enligt 33 och 36 8§ MBL samt KHA 8 11 kan
den arbetstagarorganisation som ingatt kollektivavtal med arbetsgivaren eller
dess lokala arbetstagarorganisation enligt sarskilt bemyndigande vid tvist utéva
tolkningsforetrdde. Arbetstagarorganisationens uppfattning om forutséttningarna
for disciplinatgard enligt avtalet géller da till dess tvisten &r slutligt avgjord, se
vidare punkt 3 nedan.

Vem som fattar beslut om disciplinér atgard framgar av gallande delegationsord-
ning eller motsvarande. Det dar viktigt att arbetsgivaren behandlar disciplinaren-
den enhetligt.

Punkt 1

Disciplinpafoljden i avtalet ar skriftlig varning. Denna kan meddelas da en
arbetstagare gor sig skyldig till fel eller forsummelse i arbetet. En muntlig till-
sagelse (tillrattavisning) eller skriftlig erinran (AD 1980 nr 156 och 1986 nr 66)
ar inte en varning i avtalets mening.
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Andra former av bestraffning &r inte tillatna. For att det ska vara fraga om fel
eller forsummelse maste arbetstagaren ha brutit mot regler for hur arbetet ska ut-
foras, ordningen pa arbetsplatsen eller pa annat satt brustit i sina skyldigheter.

Av en dom i Arbetsdomstolen (AD 1979 nr 87) framgar att disciplinéra atgarder
inte far meddelas da forseelsen beror pa kronisk alkoholism (sjukdom). Daremot
uttalade AD i samma dom att disciplinara atgarder kan vidtas om en arbetstagare
’vid enstaka tillfdlle av okynne missbrukar alkohol i arbetet™. Till mellanfallet
mellan kronisk alkoholism och okynnesmissbruk da en arbetstagare “ar bero-
ende av alkohol, men inte ar kronisk alkoholist” tog AD d& inte stdllning, men
disciplinar atgard kan meddelas i misskotsamhetsfallen.

Varning far inte meddelas arbetstagare for att denne deltagit i stridsatgard. Detta
galler dven olovlig stridsatgard. Daremot kan deltagande i olovlig stridsatgard
leda till att skadestand utdéms med stéd av MBL och lagen om offentlig anstall-
ning (LOA) samt, i allvarligare fall, till

— avslut eller avsked av tidsbegrénsad anstélining enligt § 1 a)-b),
— uppsdagning eller avskedande for tillsvidareanstalld arbetstagare enligt § 1 c).

Enskilda fall av arbetsvagran, som inte har karaktéaren av stridsatgard kan dare-
mot motivera disciplinpafoljd enligt avtalet.

Punkt 2

Disciplinforfarande far inte inledas eller fortsatta om arbetsgivaren har anmélt
forseelsen till polis- eller aklagarmyndighet.

Om polis eller aklagare avskriver drendet eller om arbetstagaren frikanns pa
grund av att garningen visserligen har begatts men inte &r brottslig, kan
disciplinpafoljd trots det komma ifraga for samma gérning.

Bestammelsen tillampas inte nar fraga om avslut eller avsked av anstallning
enligt 8 1 a)-b) alternativt, uppsagning eller avskedande av tillsvidareanstalld
arbetstagare enligt 8 1 ¢) uppkommer. Det innebér att arbetsgivaren &ven efter
en anmalan till polis- eller aklagarmyndighet kan inleda eller fortsatta en utred-
ning for att klarlagga om det finns grund fér uppsagning eller avskedande.

Fattas beslutet om skriftlig varning innan anstallningen har upphdort kan beslutet
verkstéllas efter att anstallningen har upphort. Motsvarande géaller under uppséag-
ningstid for handelse som har intr&ffat fore uppségningen.
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Punkt 3

Fore beslut om disciplinpaféljd har arbetstagaren rétt att yttra sig och den lokala
arbetstagarorganisationen rétt till 6verlaggning. Att meddela en arbetstagare
skriftlig varning ar en form av bestraffning. Det ligger i sakens natur att de
faktiska omstandigheterna i samband med en forseelse maste vara objektivt och
omsorgsfullt utredda innan arbetsgivaren fattar beslutet om bestraffning. |
héndelse av réttslig prévning bor omstandigheterna kunna styrkas genom vittnen
eller annan bevisning.

Arbetstagare som ar misstankt for en forseelse far anlita ombud eller bitréde,
men bor dock medverka personligen under utredningen. Arbetsgivaren bor fraga
arbetstagaren om denne onskar bitrade fran sin arbetstagarorganisation.

Arbetstagaren ska ha ratt att ta del av det som tillforts &rendet och som kan
tdnkas komma att ligga till grund for arbetsgivarens beslut. Arbetstagaren ska
ocksa beredas tillfalle att yttra sig éver innehallet i materialet och fa tillfalle att
muntligen lamna uppgifter i arendet. Sadana uppgifter ska antecknas i handling-
arna i den utstrdckning som det behdvs. | de fall arbetstagaren begér en komplet-
terande utredning bor en sadan goras, om inte kompletteringen uppenbarligen
skulle sakna betydelse.

Av bestammelsen framgar vidare att arbetsgivaren ska underrétta den lokala
arbetstagarorganisationen om den tilltankta atgarden. For underrattelsen till
arbetstagarorganisationen finns inga formkrav. Underrattelsen behover inte vara
skriftlig, men med hansyn till bevisbdrdan bor anteckning om underrattelsen
goras.

Arbetstagarorganisationen har sedan ratt till dverlaggning i fragan, om sadan be-
gérs senast sju kalenderdagar efter det att underrattelsen mottogs. Vid 6verlagg-
ningen ska arbetsgivaren redogdra for grunderna och motivet for stallningsta-
gandet och arbetstagarorganisationen ska ges tillfalle att yttra sig. Protokoll ska
foras om part begér det.

Av anmérkningen framgar att bestimmelsen ersétter reglerna i 11, 12 och

14 88 MBL. Observera dock att forhandlingsskyldighet enligt 13 § MBL forelig-
ger med icke kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisation om arbetstagaren ar
medlem i sadan.

Om arbetstagarorganisationen vid verlaggningen eller vid den lokala tvistefor-
handlingen meddelar att tolkningsbesked enligt 33 § MBL aberopas far detta till
foljd att arbetsgivaren blir forhindrad att tilldela arbetstagaren den skriftliga
varningen till dess att tvisten ar slutligt avgjord.
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Tolkningsbeskedet ska anges skriftligt till arbetsgivaren, se KHA 8§ 11 respek-
tive forhandlingsordningsavtalet § 9. Arbetsgivare som vidhaller sin uppfattning
om att en varning ar befogad trots tolkningsbeskedet ska pakalla en lokal tviste-
forhandling i fragan. Tidsfristen for att begara central forhandling ar, oavsett om
tolkningsforetrade utovats eller inte, fyra manader for savél arbetsgivare som
arbetstagare.

Har den skriftliga varningen redan meddelats arbetstagaren kan tolkningsbesked
inte bli aktuellt. Arbetstagarorganisationen far da istéllet pakalla en rattstvist om
huruvida grund for varningen fanns enligt avtalet.

Om det vid tvistens slutliga avgorande visar sig att en beslutad disciplinpafoljd
inte stod i 6verensstammelse med avtalets innebord bor detta pa lampligt satt
meddelas de berdrda.

Fragan om nar beslut om disciplinpafoljd maste fattas i forhallande till tiden for
forseelsen ar inte reglerad i avtalet. Det ligger emellertid i sakens natur att beslut
bor fattas i sa nara anslutning till forseelsen som majligt. Efter det att fragan har
utretts, arbetstagaren yttrat sig och eventuella 6verlaggningar med arbetstagaror-
ganisationen har genomforts bor arbetsgivaren snarast fatta beslut om varning
ska ges eller inte.

Punkt 4

Beslut om skriftlig varning ska meddelas skriftligen pa sadant satt att tvekan om
anledningen till atgéarden inte kan uppsta.
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§ 9 Bisysslor

Punkt 1

Med bisyssla forstas varje syssla, tillfallig eller stadigvarande, som utévas vid
sidan av anstéllningen och som inte &r hanforlig till privatlivet (AD 1985 nr 69).

Arbetstagaren ar skyldig att pa eget initiativ anmala bisyssla och lamna de upp-
gifter som arbetsgivaren behover for att kunna beddéma dessa. En arbetstagare
som avsiktligt underlater att anméla bisyssla kan bli foremal for disciplinara at-
garder. Detta fOrutsatter att arbetsgivaren har medvetandegjort arbetstagaren om
skyldigheten att anmala bisyssla och lamna uppgifter.

Arbetsgivaren bor ha rutiner for hur bisysslan ska anmaélas.

Arbetsgivare kan forbjuda en bisyssla med stod av punkterna a)—c). Observera
dock att for anstallda i kommuner, landsting och kommunalférbund galler
endast bestdammelserna om arbetshindrande och konkurrerande bisyssla, dvs.
punkt a) och b). Detta beror pa att dessa arbetstagare omfattas av reglerna om
fortroendeskadlig bisyssla i 7 § lagen om offentlig anstélining (LOA). Lagen ar
tvingande och tar 6ver punkt c) avseende att bisysslan kan paverka arbetstaga-
rens handlaggning av arendet i sitt arbete hos arbetsgivaren. For dvriga arbetsta-
gare som ar anstéllda hos arbetsgivare som &r anslutna till Pacta och som inte
omfattas av LOA géller bestammelsen fullt ut, dvs. &ven punkt c).

Enligt punkt a) och b) anges att om arbetsgivaren anser att en bisyssla hindrar
arbetsuppgifterna eller konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet kan arbetsgi-
varen forbjuda arbetstagaren att utdva sadan bisyssla. Detta galler inte bara bi-
syssla som faktiskt utdvas utan ocksa bisyssla som aldrig har utévats men dar
det finns anledning att anta att en arbetstagare star i begrepp att ata sig sadan.
Bestdmmelsen ger ddremot inte utrymme for bisyssleforbud “for sikerhets
skull” (AD 1985 nr 69).

I AD 1997 nr 18 belyses arbetshindrande bisyssla och i AD 1999 nr 27 konkur-
rerande bisyssla.

Pacta

| punkt c) anges att arbetsgivaren kan forbjuda bisysslan om den kan paverka
arbetstagarens handlaggning av arendet i sitt arbete hos arbetsgivaren. Med detta
avses att det finns en risk for att fortroendet for arbetsgivarens verksamhet
rubbas.
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Lagen om offentlig anstéllning och reglerna om fértroendeskadlig bisyssla

Med hansyn till att de kommunala myndigheterna och andra som fullgor uppgif-
ter inom den offentliga forvaltningen ska visa saklighet och opartiskhet i sin
verksamhet ar det angelaget att arbetstagarna inte atar sig sadan bisyssla som
kan rubba fortroendet for arbetsgivarens verksamhet, skada arbetsgivarens anse-
ende eller pa annat satt inverka negativt pa arbetstagarnas maéjlighet att utfora
sina arbetsuppgifter.

Punkt 2

Fortroendeuppdrag inom fackliga, politiska eller ideella organisationer raknas
inte som bisyssla enligt PAN och kan darfor inte aberopas som grund for att for-
bjuda en bisyssla.

Dessa uppdrag kan dock anses utgdra fortroendeskadlig bisyssla enligt LOA.
Detta innebar att det &r mojligt att forbjuda bisyssla enligt ovan med stdd av
LOA for arbetstagare som &r anstallda i kommuner, landsting och kommunal-
forbund.
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8§ 10 LoOnebestammelse

Punkt 1

Arbetsgivaren och den personliga assistenten/anhorigvardaren gor éverenskom-
melse om timlon.

Arbetsuppgifter for en anhorigvardare/personlig assistent kan vara allt ifran att
ge stod i enkla vardagliga sysslor till att ge personlig assistans till en person med
omfattande funktionshinder. Hansyn till detta bor tas vid I0nesattningen. Vid
faststallandet av timlénen bor arbetets art och svarighet beaktas.

For personliga assistenter utges sarskilda ersattningar for arbetstidens forlagg-
ning enligt § 12, arbete pa obekvam arbetstid, och § 13, ersattning vid jourpass.

For anhorigvardare galler enligt anmarkning 1 att arbetstidens forlaggning éver
dagen/veckan, dvs. arbete pa obekvam arbetstid samt eventuell erséttning for
jour, vags in i I6nen per timme eftersom de inte omfattas av 88 12 och 13.

For anhorigvardare ska det sarskilt anges i anstallningsinformation enligt 6 ¢ §
lagen om anstallningsskydd (LAS) att timlénen ar 6verenskommen med hansyn
till arbetstidens forlaggning. En 6versyn av timloénen bor goras vid varaktig and-
ring av arbetstidens forlaggning, och inte om det géller en tidsbegransad
schemaandring. Oversyn bor ske om den nya arbetstidens forlaggning innebér
stor andring av arbete som forlaggs till obekvam arbetstid och/eller jour. Det
innebdr att timlénen kan komma att bade hojas och sénkas beroende pa and-
ringen. Det &r av vikt att arbetsgivaren genom samtal med arbetstagaren klargor
om den &ndrade arbetstidsforlaggningen innebar andrad I6neséttning eller inte.

Detta innebar att om den gallande 16nen per timme dverenskommits med hénsyn
till arbetstidens forlaggning kan arbetsgivaren inte ensidigt andra timlénen utan
att en diskussion tas upp med anhdrigvardaren. Om éverenskommelse inte traf-
fas kan lokal férhandling upptas enligt anmérkning 2.
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8 11 Kompensation for overtidsarbete

Punkt 1

Overtidsarbete ska alltid vara beordrat i forvag av arbetsgivaren. Om arbete uto-
ver den forlagda ordinarie arbetstiden inte har beordrats i forvag sa utges ingen
Overtidsersattning. Den funktionshindrade kan inte kréva att den personliga assi-
stenten utfor arbete utOver forlagd ordinarie arbetstid. En personlig assistent som
ska genomfora en aktivitet/arbetsuppgift som skulle kunna medféra 6vertid ska
ta kontakt med sin arbetsledning innan arbetet paborjas.

Punkt 3

Bestammelsen galler inte for anhorigvardare. Det innebar att anhorigvardaren
inte kan utfora arbete utover den forlagda ordinarie arbetstiden utan att ha haft
kontakt med sin arbetsledning innan arbetet paborjas. Den extra tiden erséatts
med 6verenskommen timlén. Den funktionshindrade kan inte krava att anhorig-
vardaren utfor arbete utover forlagd ordinarie arbetstid.
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§ 12 Arbete pa obekvam arbetstid

Punkt 1

O-tillagg utges under de forutsattningar som anges i denna punkt. Arbetstaga-
rens arbetstid ska vara faststalld enligt arbetstidsschema eller liknande. Den
ordinarie arbetstidens omfattning och forlaggning ska alltsa vara faststalld i for-
vag. O-tillagg utges endast for effektivt arbete under ordinarie arbetstid och
varje fullgjord halvtimme ger ratt till ersattning.

O-tillagg utges inte under ledighet, men ingar i underlaget for sjuklon enligt
sjuklonelagen (SjLL).

Da annandag jul eller nyarsdagen infaller pa en fredag utges ersattning for stor-
helg aven for I6rdag och sondag och stracker sig fram till mandag kl. 07.00.

Punkt 3

Det &r mojligt att komma 6verens med personlig assistent, ledsagare eller avl6-
sare om att vaga in ersattning for arbete pa obekvam arbetstid i timlonen, se
dven § 10. Det ar ocksa mojligt att komma 6verens om annan kompensation.

Utges kontant ersattning i annan form for arbete pa tid som ersatts med O-tillagg
ska O-tillagget minskas med motsvarande belopp alternativt helt bortfalla. Med
detta avses aven det forhallandet att kompensation for den obekvama arbetstiden
ingar i timlonen. Det &r viktigt att klargéra om sadan kompensation ingar i tim-
I6nen for viss arbetstagare. Sadan kompensation ska avvecklas innan O-tillagg
utbetalas.

Punkt 4
Ersattning for obekvam arbetstid utges inte till anhorigvardare.

For anhorigvardare galler enligt 8§ 10 anméarkning 1 att arbetstidens forlaggning,
dvs. arbete pa obekvam arbetstid samt eventuell ersattning for jour, vags in i
timlénen per timme eftersom de inte omfattas av § 12 arbete pa obekvam arbets-
tid och § 13 ersattning vid jourpass, se aven § 10.
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§ 13 Ersattning for jourpass

Bestammelsen innehaller en reglering om erséttning for jourpass. Arbetstiden
och sysselsattningsgraden paverkas inte, vilket innebér att jourpasset inte inrak-
nas i den ordinarie arbetstiden. Dock ska jourpasstiden inrdknas i den samman-
lagda arbetstiden enligt arbetstidslagen (ATL) och arbetstidsdirektivet.

Punkt 1

Arbetstagaren har under jourpass pa natten skyldighet att svara for den omedel-
bara tillsynen samt att morgon och kvaéll bitrada med forberedelse och avslut-
ningsarbeten avseende I6pande géromal. | erséttningen for jourpasstimme beak-
tas att genomsnittligt halften anses utgotra arbetstid och hélften anses utgora jour.

Ersattning for varje fullgjord jourpasstimme gors med
— 50 procent av 6verenskommen 16n per arbetad timme enligt punkt 2,
— 50 procent av angivet belopp i 8 12 for obekvam arbetstid enligt punkt 4 samt

— belopp som anges i punkt 5.

Punkt 3

Om det under ett enstaka ordinarie jourpass utférs mer arbetstid &n den genom-
snittliga arbetstiden om 50 procent, sa ersatts inte den tiden.

Om den personliga assistenten arbetar ett extra jourpass utdver den ordinarie
forlaggningen av arbetstiden, sa utges 6vertidsersattning for den arbetade tiden
som Gverstiger 40 timmar per vecka i genomsnitt inom berakningsperioden en-
ligt § 11.

Punkt 6

Ersattning for jourpass utges inte om sadan erséttning uttryckligen ingar i timlo-
nen eller om kompensation utges pa annat satt.

Det &r mgjligt att komma 6verens med arbetstagaren om att véga in ersattning
for jourpass i timlonen, se dven § 10. Det dr ocksa mojligt att komma Overens
om annan kompensation.

Utges kontant erséttning i annan form for jourpass ska erséttningen for jourpass
minskas med motsvarande belopp alternativt helt bortfalla. Med detta avses dven
det forhallandet att ersattning ingar i timlénen. Det &r viktigt att klargéra om
sadan ersattning ingar i timlonen for viss arbetstagare. Sadan kompensation ska
avvecklas innan ersattning for jourpass utbetalas.
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Punkt 7
Bestammelsen galler inte for anhorigvardare.

For anhorigvardare galler enligt § 10, anmarkning 1 att arbetstidens forlaggning,
dvs. ersattning for jour och eventuellt arbete pa obekvam arbetstid, vags in i
l6nen per timme eftersom de inte omfattas av 8§ 12 arbete pa obekvam arbetstid
och § 13 ersattning vid jourpass, se dven § 10.

Det innebér att timlénen kan komma att bade hoéjas och sénkas beroende pa and-
ringen. Det &r av vikt att arbetsgivaren genom samtal med arbetstagaren klargor
om den &ndrade arbetstidsforlaggningen innebar andrad I0nesattning eller inte.

Punkt 8

Arbetsgivare och arbetstagarorganisation kan traffa kollektivavtal om avvikelse
fran denna bestammelse. Det innebér att avvikelse kan goras fran hela eller delar
av bestammelsen.
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§ 14 Awvslut av anstéllning

Anstélining enligt detta avtal kan sagas upp av arbetsgivare och arbetstagare
med en 6msesidig uppsagningstid av en manad.

Anstéliningen kan upphdra omedelbart om det finns skél for avsked enligt 18 §
lagen om anstallningsskydd (LAS).

Den tidsbegransade anstéllningen enligt § 1 a)-b) for person som anmodats eller
ar anhorigvardare, upphdr pa arbetsgivarens initiativ antingen da varduppdraget
upphor eller da det finns sarskilda skél att avsluta anstéllningen.

Hér nedan foljer ndgra exempel pa vad som avses med ~’da varduppdraget upp-
hor”.

— Nar den funktionshindrade inte langre har behov av eller ratt till personlig
assistans.

— Nar den funktionshindrade flyttar till annan kommun eller avlider.

— Nar den funktionshindrade och den personliga assistenten/anhérigvardaren
inte langre fungerar tillsammans utifran den funktionshindrades behov.

Nar arbetsgivaren inte langre kan garantera assistansens kvalitet och sakerhet
avslutas anstéllningen enligt ’sirskilda skél”. Det kan vara aktuellt dé arbetsta-
garen inte utfor sina arbetsuppgifter enligt anstallningsavtalet eller vid misskot-
samhet.

Uppséagning ska vara skriftlig oavsett om initiativ tas av arbetsgivaren eller ar-

betstagaren. Det finns i 6vrigt inga formkrav pa innehall eller hur den ska Gver-
lamnas. Det ar av vikt att uppsagningen &r sa tydlig som mojligt for arbetstaga-
ren. Av 8§ 15 foljer att besked, underrattelse och varsel inte behdver lamnas vid
uppsagning av anstéllningen, se § 15.

Uppséagning med anledning av sjukhusvistelse m.m.

Om den funktionshindrade blir inlagd pa sjukhus kan det bli aktuellt att prova

om anstallningen ska upphéra eller inte for den personliga assistenten/anhérig-
vardaren som ar anstalld enligt & 1 a)-b). Om den funktionshindrades sjukhus-
vistelse planeras bli fyra veckor eller langre kan anstéllningen avslutas genom

uppsagning av arbetsgivaren.

Om det blir aktuellt sa sker det med en manads uppséagningstid. Den anstallde
far en manads uppsagningslon oavsett om arbete utfors eller inte.
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Vid kortare sjukhusvistelse ar det inte aktuellt att avsluta anstéliningen, efter-
som den funktionshindrade inom Kkort har ett fortsatt behov av stdd och service
efter sjukhusvistelsen.

Oavsett om arbetstagaren ar uppsagd eller har kvar sin anstéllning under den
funktionshindrades sjukhusvistelse kan arbetstagare med anstéllning enligt

8 1 a) och b) inte erbjudas annat arbete under denna tid, eftersom denne ar
anstalld for arbete hos just den funktionshindrade som &r pa sjukhus eller annan
vistelse for vard.

Daremot kan den anstallde utfora arbete hos den funktionshindrade pa sjukhuset
om det &r aktuellt att utféra ndgon av de ordinarie arbetsuppgifterna.

Arbetstagare med anstallning enligt § 1 c) eller HOK/AB har arbetsskyldighet
som innebar att de kan utfora arbete &ven hos andra funktionshindrade inom
ramen for anstallningsavtalet, vilket kan ske under den funktionshindrades sjuk-
husvistelse eller annan vistelse for vard.

Om arbetstagarens anstéllning har upphort och den funktionshindrade ater har
behov av stod och service efter sjukhusvistelsen kan det bli aktuellt med ateran-
stallning.

For medlem i Arbetsgivarfoérbundet Pacta galler

Den 6msesidiga uppsagningstiden av en manad omfattar bade den som har tills-
vidareanstallning enligt § 1 c) eller den som har tidsbegrénsad anstélining enligt
8 1a)-h).

Tillsvidareanstélld arbetstagare enligt 8 1 ¢) omfattas av 7 8 LAS enligt anmark-
ningen. Parterna ar 6verens om foljande tillampning av LAS utifran denna be-
stdmmelse.

— Om varduppdraget upphor for tillsvidareanstélld arbetstagare ska det betrak-
tas som arbetsbrist och déarmed foreligger saklig grund for uppsagning enligt
7 8 LAS.

— Vid séarskilda skal ska anledningen fér uppsagning provas utifran saklig
grund for personliga skél enligt 7 § LAS.

Omplaceringsskyldigheten omfattar inte arbete dar den funktionshindrade
anmodar viss person, se vidare § 15.
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8 15 Vissa bestammelser om turordning och foretradesratt

Punkt 1

Anstéllningstid for personlig assistent och anhorigvardare enligt § 1 a)-b) ger
inte och tillgodoraknas inte heller tidsmassigt for foretradesrétt till ateranstall-
ning enligt 25 § lagen om anstéllningsskydd (LAS). Arbetstagaren kan darfor
inte havda att sadan anstéllning ger rétt till erbjudande om ny anstallning.

Om arbetstagare som varit anstalld enligt PAN § 1 a)-b) darefter far en annan
anstallning enligt HOK/AB eller PAN § 1 ¢), sé& raknas tiden for anstallning
enligt 1 a) och b) in i den sammanlagda anstéllningstiden. | sddana fall ingar
denna anstéllningstid i berdkning av faststallande av turordning och foretrades-
ratt i anstallningen pa HOK/AB eller enligt 1 c).

Reglerna om konvertering av vikariat eller allméan visstidsanstallning till tillsvi-
dareanstallning géller inte. Detta med anledning av att den tidsbegréansade an-
stallningen enligt § 1 a)-b) &r en sarskild kollektivavtalsreglerad visstidsanstall-
ning. Detta gor att det inte kan bli aktuellt att tillgodorakna sig anstéllningstiden
enligt 8 1 a)-b) for konvertering i en senare vikariat- eller allmén visstidsanstall-
ning enligt HOK/AB eller PAN § 1c).

Punkt 2

For samtliga arbetstagare som omfattas av detta avtal galler féljande avvikelser
fran LAS.

— Uppsagningstider enligt 11 § géller inte. | stallet galler en 6msesidig uppsag-
ningstid enligt § 14 i detta avtal.

— FOr arbetsgivare géller inte skyldigheten att lamna besked respektive varsla
arbetstagarorganisationen om att den tidsbegrénsade anstéllningen upphér
enligt 15 § och 30 a 8. Det finns darmed inga formkrav i dessa fragor.

— Turordningsreglerna vid arbetsbrist enligt 22 § géller inte. Anledningen till
detta &r att den funktionshindrade enligt lag om stdd och service till vissa
funktionshindrade (LSS) ska ges kontinuitet i utférandet av stod och service
och darfor hanteras arbetsbristen hos den funktionshindrade dar den uppstar.
Det innebdr att arbetsgivaren kan vélja ut den/de som ar berérda av uppség-
ning pa grund av minskad assistans/arbetsbrist utan att ta hansyn till turord-
ningsreglerna.

— En mojlig 16sning kan &nda vara att tillampa praxis genom att utga fran an-
stallningstid som grund for hantering av arbetsbristen, men endast i den
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grupp av arbetstagare som finns runt den funktionshindrade. Foretradesrétt
till hogre sysselséttningsgrad enligt 25 a § galler inte.

— Arbetsgivarens skyldighet att underratta arbetstagarorganisation om avtal om
tidsbegransad anstallning enligt 28 § géller inte. Det finns darmed inga form-
Krav.

Utdver de ovan angivna undantagen galler inte skyldigheten for medlemmar i
Pacta att underrétta arbetstagarorganisationen om att provanstallning for arbets-
tagare enligt 8 1 ¢) ska avbrytas i forvég eller avslutas utan att dverga i en tillsvi-
dareanstallning enligt 31 § LAS. Det finns darmed inga formkrav.

For medlem i Arbetsgivarforbundet Pacta tillfors

Punkt 3

Arbetstagare enligt 8 1 ¢) omfattas av foretradesratten enligt 25 § LAS med un-
dantag enligt denna punkt. Foretradesréatt enligt 25 8 LAS galler inte till anstall-

ning om den funktionshindrade har anmodat annan personlig assistent, ledsagare
eller avlosare till det lediga arbetet.

Detta forutsatter att den funktionshindrade har lamnat besked om anmodan in-
nan arbetsgivaren har paborjat arbetet med att tillsatta ledigt arbete med foretra-
desréattsberattigad arbetstagare.
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8 16 Trygghetsforsakring vid arbetsskada

TFA-KL

Arbetsgivaren har enligt bestammelsen skyldighet att teckna Trygghetsforsak-
ring vid arbetsskada for anstallda hos kommuner och medlem i Pacta (TFA-KL).
Arbetsgivaren betalar premie till forsékringsgivaren med viss procent av arslo-
nesumman.

Forsékringsgivare ar AFA Trygghetsforsékring.

Forsakringen galler for skador som orsakats av olycksfall i arbetet, arbetssjuk-
dom och fardolycksfall.

TFA-KL ersatter den inkomstférlust och de kostnader som inte ersatts fran annat
hall, t.ex. fran Forsakringskassan. Dessutom kan ersattning for fysiskt och
psykiskt lidande (sveda och vark) och vid fysiskt och psykiskt lidande av besta-
ende art (lyte och men) lamnas.

Villkor och formaner i dvrigt framgar av forsakringsvillkoren och informations-
broschyr hos forsakringsgivaren.
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§ 17 Awvtalsgruppsjukférsakring

AGS-KL

Arbetsgivaren har enligt bestdammelsen skyldighet att teckna Avtalsgruppsjuk-

forsékring for anstéllda hos kommuner och medlem i Pacta (AGS-KL). Arbets-
givaren betalar premie till forsakringsgivaren med viss procent av arslonesum-

man.

Forsékringsgivare ar AFA Sjukforsakring.

Arbetstagare garanteras kompletterande sjukférmaner enligt avtalsgruppsjuk-
forsakringen (AGS-KL) vid sjukperiod som varar utdver en karenstid om 14
dagar och endast da sjukpenning samtidigt utges fran Forsakringskassan. Ersétt-
ning lamnas dock langst t.o.m. dag 360 i sjukperioden.

Under sjukpenningtid utges dagsersattning. Vid arbetsoférmaga av bestaende
eller mycket langvarig art da arbetstagaren beviljats sjukersattning utges under
sadan tid en manadsersattning fran AGS-KL.

Villkor och formaner i dvrigt framgar av forsakringsvillkoren och informations-
broschyr hos forsakringsgivaren.
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8 18 Grupplivforsakring och begravningshjalp
TGL-KL

Punkt 1

Arbetsgivaren har enligt bestammelsen skyldighet att teckna tjanstegrupplivfor-
sékring for anstéllda hos kommuner och medlem i Pacta enligt bestdmmelserna
for TGL-KL. Arbetsgivaren betalar for denna forsakringspremie med viss
procent av arslonesumman till forsékringsgivaren som ar KPA Livforsakring
AB.

Villkor och formaner i 6vrigt framgar av forsakringsvillkoren och informations-
broschyr hos forsakringsgivaren.

Punkt 2

| undantagsfall kan det forekomma att ratt till ersattning enligt grupplivforsak-
ringen inte finns eller att ersdttning utges forst efter sarskild provning av KPA
Livforsakring AB. Det senare ar t.ex. fallet for arbetstagare som medgivits sta
kvar i anstallningen efter fyllda 65 ar. For att bedoma om denna punkt ska till-
lampas, bor i varje enskilt fall besked inhamtas fran i forsta hand KPA Livfor-
sakring AB om insand dodsfallsanmalan medfor ersattning pa grund av
grupplivforsakringen. Om erséttning enligt grupplivforsékringen i KPA Livfor-
sakring AB eller annan tjanstegrupplivforsakring inte betalas ska arbetsgivaren
enligt denna punkt utge begravningshjéalp till arbetstagarens dodsbo.

Avgorande i sadant fall & om arbetstagaren var anstalld vid tidpunkten for dods-
fallet. Nagon skyldighet att utge begravningshjalp finns inte om anstallningen
upphort fore dodsfallet.
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Ovriga kollektivavtal som galler for arbetstagare
som omfattas av PAN

— BIA, Bilersattningsavtal
Avtal med bestammelser om ersattning vid anvandande av egen bil i arbetet.

— Avtal om samverkan och arbetsmiljo
— KAP-KL, KollektivAvtalad Pension

— Prell6n, Korrigering av preliminér 16n m.m.
Avtalet reglerar bland annat att I6nen utbetalas preliminart och inom vilken
tid korrigeringar kan ske.

— Sommartid, Vissa fragor i samband med sommartid
Avtalet reglerar arbetstiden och ersattning vid 6vergang fran sommartid till
vintertid.

— TRAKT T, Bestammelser om traktamentsersattning och resetillagg.
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Redovisning av vissa bestammelser i semesterlagen
och sjuklénelagen

Semesterlagen (1977:480)

For samtliga anstallda som omfattas av PAN géaller semesterlagen (SemL) i sin
helhet. Det finns inga avvikelser i PAN.

Arbetstagare som utfor arbete under sadana forhallanden att det inte kan anses
vara arbetsgivarens uppgift att vaka 6ver hur arbetet ar ordnat, s.k. okontrolle-
rade arbetstagare har ratt till semester pa samma satt som andra arbetstagare. Det
innebdr att anhorigvardare har ratt till 25 dagars semesterledighet per semesterar
oavsett om dessa &r intjanade eller inte. Arbetsgivaren ska forlagga semester
under semesteraret. | de fall arbetstagaren inte har intjanat full semester kan
arbetstagaren avsta de obetalda semesterdagarna enligt 8 § SemL.

3 8§ Semesterar och intjanandear

Semesteraret ska foregas av ett intjanandear och raknas fran 1 april till 31 mars
aret darpa. Semester som intjanas ligger till grund for berakning av semesterfor-
man som utges nastkommande ar.

4§ Semesterledighet och semesterdagar

Arbetstagaren har ratt till 25 semesterdagar under varje semesterar. Semester-
dagar med semesterlon beréknas enligt 7 8. Om arbetstagaren har intjénat féarre
dagar har arbetstagaren anda rétt till obetald semester for att fa 25 semesterdagar
under semesteraret. En arbetstagare som anstélls 1 maj har ingen intjanad semes-
ter, men har ratt till obetald semester.

58 Anstallning som pagar hogst tre manader

Nar det galler anstallningar som avses paga i hogst tre manader och inte varar
langre tid &r det mojligt for arbetsgivare och arbetstagare att komma éverens om
att semesterledighet inte ska laggas ut. Om semesterledighet inte 1aggs ut har
arbetstagaren istéllet ratt till semesterersattning.
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7 8 Semesterdagar med semesterlon

Det anges uttryckligen att det bara &r dagar da arbetstagaren ar helt franvarande
fran arbetet utan 16n som inte inrdknas i anstallningstiden vid berakning av
semesterformaner.

Antalet semesterdagar med semesterlon bestdms enligt foljande berékning. De
dagar arbetstagaren har varit anstélld hos arbetsgivaren under intjanandearet (an-
stallningstiden) minskas med de dagar arbetstagaren varit helt franvarande fran
arbetet utan 16n.

| anstéllningstiden inrdknas franvaro som beror pa semesterledighet eller ledig-
het som &r semesterlénegrundande, liksom arbetsfria dagar som infaller under
sadana franvaroperioder, se 16 b §.

Differensen mellan anstallningstiden inklusive den semesterlénegrundande fran-
varon och franvaron fran arbetet utan 16n (inte semesterlonegrundande) under
intjanandearet divideras med antalet dagar under intjanandearet (365). Kvoten
multipliceras med 25. Uppstar brutet tal avrundas detta till narmast hogre hela
tal som anger antal semesterdagar med semesterlon.

Exempel

Anstalld 1 september foregaende ar. Vid berakning av semesterdagar ar anstallningsti-
den 1 september-31 mars, 212 dagar. Den anstéllde ar semesterledig utan 16n 22-31
december, 10 dagar. 212-10/365= 202/365 = 0,55. 0,55 x 25 = 13,75 = 14 dagar.

10-12 b 8§ Semesterledighetens forlaggning

12 a § Forlaggning for arbetstagare som arbetar deltid eller har oregelbunden
arbetstid

Arbetstagare som arbetar oregelbundet eller deltid ska ha ratt till lika lang
semesterledighet som arbetstagare som har regelbunden arbetstidsférlaggning
eller som arbetar heltid.

Det ar majligt att avtala om avvikelse fran reglerna om forlaggning av semester-
ledigheten pa annan tid an juni—augusti for arbetstagaren under forutsattning att
arbetstagaren far 25 semesterdagar per ar.

16 b § Semesterldn enligt procentregeln
Procentregeln ska enligt 16 § punkt 1 tillampas om arbetstagaren har timlon.

Semesterlénen enligt procentregeln ar 12 procent av arbetstagarens 16n under in-
tjanandearet. | underlaget for berakning av semesterlon ska inte inrdknas semest-
erlon, ersattning for dag da arbetstagaren helt eller delvis har haft
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semesterlonegrundande franvaro enligt 17-17 b 88. For varje sadan franvarodag
Okas istéllet underlaget med ett belopp motsvarande den inkomst arbetstagaren
skulle ha haft om arbete istallet utforts i normal omfattning. Med normal omfatt-
ning avses arbetstagarens ordinarie arbetstidsmatt. Gar beloppet inte att faststalla
ska det uppskattas till den inkomst som kan antas ha utgivits om arbetstagaren
under franvarotiden hade arbetat for arbetsgivarens rakning.

17-17 b 88 Semesterlonegrundande franvaro

Vid faststéllande av semesterlonegrundande franvaro beraknas tiden kalenda-
riskt, dvs. dven dagar under vilka arbetstagaren inte skulle ha utfort arbete
inréknas.

17 8 Sjukdom och arbetsskada

Franvaro fran arbetet pa grund av sjukdom &ar semesterlénegrundande om fran-
varon under intjanandearet inte dverstiger 180 dagar. Franvaron pa grund av
arbetsskada omfattas inte av begransningen om 180 dagar utan &r semesterlone-
grundande under hela intjanandearet.

Franvaro pa grund av sjukdom eller arbetsskada upphor att vara semesterléne-
grundande da arbetstagaren varit helt eller delvis franvarande fran arbetet under
ett helt intjanandear, utan langre avbrott i franvaron an 14 dagar i en foljd. For
att ny semesterlonegrundande franvaro ska paborjas kréavs det att arbetstagaren
har varit helt i arbete i minst 14 dagar.

Franvaron ska ha varat i ett helt intjanandear, dvs. fran den 1 april till den

31 mars aret darpa. Om franvaroperioden beror pa sjukdom och paborjas den 12
maj ar 1 intjanas alltsa semester under 180 dagar under detta intjanandear (dvs.
insjuknandearet), samt under 180 dagar under det nastfoljande hela intjanandea-
ret med sjukfranvaro ar 2. Forst intjanandearet darefter ar 3 ar franvaron inte
langre semesterlonegrundande.

22 8 Semesterlon for sparade semesterdagar

Semesterlon for sparad semester beraknas pa samma sétt som semesterlon for
ordinarie semester enligt 16 b 8. Samtliga sparade semesterdagar som l&ggs ut
under semesteraret ska betraktas som om de vore intjanade under det narmast
foregaende intjanandearet.
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Lagen (1991:1047) om sjuklon

3 8 Arbetstagarens ratt till sjuklon

Enligt sjuklonelagen (SjLL) svarar arbetsgivaren for sjuklon fr.o.m. den forsta
anstallningsdagen under de forsta 14 dagarna i sjukperioden om arbetstagaren &r
anstélld en manad eller langre. Arbetstagare som har en avtalad anstallningstid
som &r kortare an en manad har ratt till sjuklon om arbetstagaren har borjat
arbeta och dérefter varit sammanhangande anstélld under 14 dagar. Om arbetsta-
garen ateranstalls inom 14 kalenderdagar ska dock tidigare anstallningar

rdknas med for berékning av de 14 dagarna.

Exempel 1
En arbetstagare har arbetat enligt foljande

1-5 januari (5 dagar)

9-13 januari (5 dagar)

20 januari (1 dag)

29-30 januari (2 dagar)

13-15 februari (3 dagar) sammanlagt 16 dagar.

Den 25 februari anstélls arbetstagaren pa ett vikariat fram till den 28 februari. Efter
nagon timmes arbete gar arbetstagaren hem pa grund av sjukdom. Genom bestammel-
sen om sammanléggning av tidigare anstallningsperioder har arbetstagaren rétt till sjuk-
I6n enligt SjLL, eftersom arbetstagaren redan under anstéliningen den 13 — 15 februari
har uppnatt mer an 14 dagars anstallningstid.

4 a8 Arbetsgivaren ar inte skyldig att betala sjuklon i vissa fall

Om arbetsgivaren har betalat sjuklon under en hel sjukléneperiod om 14 dagar
ska arbetsgivaren inte betala ut en ny sjukloneperiod forran arbetstagaren har
atergatt i arbete under minst en hel dag. Arbetstagaren far i detta fall sjukpen-
ning enligt socialforsakringsbalken (SFB) utbetald fran Forsékringskassan.

En arbetstagare har varit ledig pa grund av sjukdom mer &n 14 dagar och arbets-
givaren har utbetalat en hel sjukloneperiod. Déarefter har arbetstagaren varit for-
aldraledig en langre period. Om arbetstagaren vid tillfallet for atergang i arbete
hos arbetsgivaren &r ledig pga sjukdom, far arbetstagaren sjukpenning utbetald
fran Forsakringskassan istéllet for sjuklon.
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6 8 Sjukldnens storlek

For den forsta dagen i sjukloneperioden betalas ingen sjuklon (karensdagen).
For de foljande 13 dagarna utges 80 procent av den I6n och andra anstéllnings-
formaner som arbetstagaren gatt miste om pa grund av sjukdom. Sjuklon utges i
aktuell omfattning. Det innebar att den ar steglos och foljer darmed inte nivaerna
I socialforsakringsbalken (SFB) (1/1, 3/4, 1/2 och 1/4).

Allmant hogriskskydd

| lagen begransas antalet karensdagar till tio under en period av 12 manader,
s.k. allmant hogriskskydd. En arbetstagare som omfattas av skyddet far alltsa
sjuklon fr.o.m. forsta dagen i nasta sjukléneperiod.

7 8 Sjukléneperioden

Sjukléneperioden borjar nar en arbetstagare pa grund av sjukdom avhaller sig
fran arbete och darfor gar miste om I6n. Detta innebér att en sjukléneperiod
normalt inte kan borja pa tid som ligger utanfor den ordinarie arbetstiden.

Om en ny sjukperiod borjar inom fem kalenderdagar fran det att en tidigare
sjukperiod avslutats ska den betraktas som en fortsattning pa den tidigare sjuk-
I6neperioden nar det galler karensdag och avgrénsning av sjukléneperioden.
Detta galler oavsett om sjukdomsorsaken ar densamma eller inte.

Exempel 2

En arbetstagare med arbetstid forlagd mandag—fredag ar sjuk tisdag—onsdag. Arbetsta-
garen arbetar torsdag och fredag. Arbetstagaren insjuknar igen under tisdagen. Det far
till foljd att den sjukperioden &r en fortsattning pa den tidigare. Tisdagen blir da dag tre i
sjukloneperioden.

13 § Sarskilt hogriskskydd

Forsakringskassan kan besluta att en arbetstagare ska omfattas av sarskilt hog-
riskskydd om en och samma sjukdom under en period av 12 manader kan antas
medfora minst tio sjukperioder, eller medféra risk for en eller flera langre sjuk-
perioder (minst 28 dagar i foljd). Vid Forsakringskassans beslut enligt denna
paragraf tillampas inte bestdmmelsen om karensdag enligt 15 §, vilket gor att
sjuklon utges dven for denna dag.

Det ar arbetstagaren som ansoker om sarskilt hogriskskydd hos Forsakrings-
kassan. Ett beslut om sérskilt hogriskskydd innebér att Forsakringskassan kom-
penserar arbetsgivaren for de kostnader som uppkommit i samband med sjuklon.
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