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OVERENSKOMMELSE
mellan
Skogs- och Lantarbetsgivareforbundet
Jordbruks- och Tradgardssektionen
och

CF

Gallande avtal prolongeras for tiden 1 juni 2004 - 31 maj 2007 med angivna &ndringar
och tillagg enligt punkterna A — E i bilagda dokument.

Anmérkning

Part ager senast den 31 januari 2006 séga upp detta avtal att upphdra den 31 maj 2006.
Om sa sker galler avtalet efter den 31 maj 2006 med sju dagars 6msesidig uppsag-
ningstid.

Stockholm den 29 april 2004

Skogs- och Lantarbetsgivareforbundet CF
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A. LONEBILDNINGEN I FORETAGET

De lokala parterna gor en gemensam genomgang av avtalets I6nepolitiska intentioner
och dess tillampning pa foretagets lénepolitik i syfte att enas om formerna for genom-
forandet av den lokala lénerevisionen. Saknas lokal part sker motsvarande genomgang
i Overlaggning mellan foretaget och enskild medlem.

1. Lonebildningens betydelse

Lonebildningen bygger pa det egna foretagets affars- och verksamhetsidé. Den ingar
som en del i arbetet med foretagets ekonomi, produktivitetsutveckling och utveck-
lingskraft, och utgar fran uppsatta 6vergripande mal, nedbrutna pa delmal och indi-
vidmal.

Lonebildningen och I6nesattningen kan — rétt anvand — bli en positiv kraft i foretagets
verksamhet, och skapar darigenom ocksa forutsattningar for alla individer att utveck-
las. Den skall saledes stimulera till goda arbetsinsatser, som medfor 6kad produktivitet
och forbattrad l6nsamhet i foretaget. Den skall aktivt stimulera kompetensutveckling
och standigt forbattringsarbete i olika former och darmed bidra till en generellt hojd
kompetensniva i foretaget.

En sadan intdktsskapande I6nebildning mojliggor en positiv l6neutveckling och trygg-
het i anstallningen.

2. Lonestrukturen pa foretaget

Lonebildningen skall bidra till en 6nskad l6nestruktur for CF-medlemmarna, med en
I6nedifferentiering mellan enskilda individer som bygger pa de grundlaggande princi-
perna for I6nesattningen (se pkt 3 nedan). Aven marknadskrafterna har sin betydelse
for 16nebildningen i det enskilda foretaget.

Det forutsatts ocksa att CF-gruppen behandlas efter sina egna forutsattningar vad avser
|6nestrukturen.

3. Grundlaggande principer for I6nesattningen

Loneséattningen skall vara individuell och differentierad med l6neskillnader som upp-
levs som motiverade och rattvisa. Samma loneprinciper skall gélla for saval kvinnor
som man, yngre som aldre, och oavsett etniskt ursprung. Samma I6neprinciper skall
ocksa galla oavsett karriarvag for saval experter/specialister som for linjechefer.

Lonen skall bestaimmas med hansyn till ansvaret och svarighetsgraden i respektive be-
fattning, samt utifran tjanstemannens sétt att uppfylla satta mal. Lénen skall 6ka med
stigande ansvar eller svarighetsgrad och med den anstalldes prestation och duglighet.

Ledningsformaga, omdéme och initiativ, ekonomiskt ansvar, samarbetsformaga, idé-
rikedom och innovationskraft ska ocksa beaktas vid l6nesattningen, liksom sadan ut-
veckling av egen eller andras kompetens som ar av vikt for verksamheten. Aven mark-
nadskrafterna paverkar léneavvagningen.
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Vid befordran eller utokat ansvarsomrade &r det naturligt att i samband med detta ock-
sa se Over lonen. Vid en utveckling mot allt plattare organisationer blir det dock mind-
re vanligt med formell befordran. De centrala parterna vill darfor sarskilt framhalla
betydelsen av att de lokala parterna utvecklar tydliga kriterier for I6nesattningen vid
en mer kontinuerlig utveckling av kompetens och erfarenhet.

Riktlinjerna avseende kompetensutveckling skall tillampas som en del av 16neavtalet.
En god grund infor den lokala forhandlingen &r att kombinera det arliga planerings-
och utvecklingssamtalet med ett individuellt I6nesamtal.

Det ar viktigt att 16nesattningen — med stdd av dessa principer — grundas pa en syste-
matisk och motiverad bedémning.

4. Riktlinjer for de lokala forhandlingarna
Nedanstaende riktlinjer tillampas utifran det enskilda foretagets egna forutsattningar
med beaktande av bl a organisation, storlek och sammansattningen av CF-gruppen.

En I0neprocess som parterna genomfor med 0msesidigt hdnsynstaganden till varandras
intressen, leder till samarbets- och férhandlingsformer som stodjer ett aktivt lokalt 16-
nearbete, dar parterna kan bidra med sina kunskaper fran verksamheten. Harigenom
uppnas en lonesattning som kan accepteras bade av arbetsgivaren och av den enskilda
individen och som bidrar till saval foretagets som den enskilda individens utveckling.

Det ar i det enskilda foretaget som kunskaper finns om foretagets forutsattningar be-
traffande lonebildningen. De lokala parterna skall darfér komma 6verens om upplagg-
ningen och formerna for genomfoérandet av Ioneprocessen, efter att gemensamt ha gatt
igenom avtalets intentioner och eventuella lokala kriterier for [0nesattningen. Ett vik-
tigt inslag i l16neprocessen ar ocksa att parterna for en dialog om foretagets utveckling
(I6nsamhet, produktivitetsutveckling, investeringsplaner mm).

Infor forhandlingen gor parterna en samlad analys av I6nestrukturen pa foretaget.
Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i I6ner eller andra an-
stallningsvillkor mellan anstallda skall inte férekomma. Detta kan bl a innebéra en
oversyn av de faktorer som skall tillmatas betydelse vid l6nesattningen. Eventuella
omotiverade/felaktiga/osakliga l6neskillnader gallande mén och kvinnor i lika eller
likvardiga befattningar skall elimineras i samband med den I6neGversyn som genom-
fores enligt punkt 5.2.

Lonedversynsarbetet skall bedrivas utifran gallande lagstiftning varvid konstaterade
felaktigheter sa snart som majligt skall korrigeras.

Det ligger i avtalets anda att de lokala parterna vinnlagger sig om att komma 6verens i
de lokala forhandlingarna. Om svarigheter foreligger att uppna enighet kan de lokala
parterna ta kontakt med sina respektive organisationer i syfte att klarlagga avtalets in-
tentioner och principer for 16nebildningen.
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Efter genomford forhandling informerar chefen medarbetaren om dennes nya 16n och
motiven till I6nesattningen.

5. Lonedkningar

5.1 Lokal pott

For vart och ett av de tre avtalsaren, avsatts foljande lonepotter

per den 1 juni 2004 2,0 procent,

per den 1 juni 2005 1,7 procent,

per den 1 juni 2006 1,6 procent

av de fasta kontanta I6nerna for CF-gruppen per den 31 maj 2004, 2005 och 2006.

Individuell fordelning av denna lénepott sker med utgangspunkt fran Grundlaggande
principer for 16nesattningen (pkt 3 ovan) och Riktlinjer avseende kompetensutveck-
ling, som tillampas som en del av l6neavtalet.

En anstalld som ar eller har varit tjanstledig pa grund av foraldraledighet skall omfat-
tas i den arliga I6nerevisionen och da med utgangspunkt i den anstalldes troliga ut-
veckling i aktuell befattning utifran bedémningskriterier som om den anstéllde inte
skulle ha varit tjanstledig.

5.2 LOonedversyn

| samband med varje l6nerevision genomfor de lokala parterna ocksa en lénedversyn,
som utover fordelningen av forbundspotten, medfor lonedkningar i syfte att bibehalla
eller uppna onskad lonestruktur for CF-gruppen. Det ar viktigt att de lokala parterna
definierar vad man i sitt foretag menar med lénestruktur samt hur den bor vara be-
skaffad for att stodja de lonepolitiska malen enligt avtalet. Avsikten ar att dessa mal
ska uppfyllas genom léneférhandlingarna.

Vid dvervdganden betréffande lonestrukturen skall beaktas CF-gruppens 6kade er-
farenheter i sina befattningar, mer kvalificerade arbetsuppgifter, hojda krav i arbetet,
storre befogenheter och ansvar, befordran samt béttre arbetsinsatser samt sadan ut-
veckling av egen och andras kompetens som ar av vikt for verksamheten.

Ocksa I6nedversynen skall genomforas i enlighet med Grundlaggande principer for
I6neséattningen.

5.3 Lag l6nedkning

Om en CF- medlem under en l&angre period haft ogynnsam I6neutveckling skall sér-
skilda 6verlaggningar féras om den enskildes forutsattningar for arbetsuppgifterna och
radande arbetsforutsattningar, behov av kompetenshéjande insatser eller andra anda-
malsenliga atgarder, i syfte att mojliggora forbattrad 1oneutveckling for den enskilda
individen i framtiden.
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6. Férhandlingsordning
| de fall enighet om tillampningen av detta avtal inte nas vid lokal forhandling kan be-
rord lokal part pakalla central forhandling.

| de fall inte heller de centrala parterna kan na enighet om I6neavtalets tillampning har
central part ratt att 6verlamna fragan for slutligt avgorande till 16nenamnden SLA -CF.

Lonendamnden bestar av tva representanter for SLA, tva representanter for CF och en
av parterna gemensamt utsedd opartisk ordférande. Lonenamnden skall besluta om
fordelningen med utgangspunkt fran vad som i avtalet foreskrivs om l6nehdjningar for
vart och ett av de tre aren, samt Grundlaggande principer for 16nesattningen. Aven
riktlinjer for lokala forhandlingar skall beaktas.
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B. AVTALET OM ALLMANNA ANSTALLNINGSVILLKOR

Nuvarande text utgar och ersatts med foljande:
For tjansteman i foretagsledande stallning galler ej avtalet.
Anmarkning

Innebdrden av begreppet ’foretagsledande stallning™ ar densamma som i lagen om
anstallningsskydd.

Andra stycket andras till:
For tjansteman med arslén om hogst 7,5 prisbasbelopp:
Tredje stycket andras till:

For tjansteman med arslon éver 7,5 prisbasbelopp:

Mom 6 Foraldralon
Nuvarande text under respektive moment ersétts med foljande:

Mom 6:1

En tjansteman som ér tjanstledig med foraldrapenning pa grund av eget barns fodelse,
adoption av barn eller mottagande av barn i avsikt att adoptera det har ratt till foréldra-
I6n fran arbetsgivaren under tre manader om

- tjanstemannen varit anstélld hos arbetsgivaren under minst ett ar i foljd, samt
- tjanstemannens anstallning fortsatter under minst tre manader efter tjanst-
ledigheten

Mom 6:2

Foraldralon utgors per manad av manadslonen minus 30 sjukavdrag beréknat per dag
enligt bestdmmelserna i mom 3:3.
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Om tjanstledigheten skulle bli kortare &n tre manader utges féréldralon inte for langre
tid &n ledigheten omfattar.

Anmarkning
1. Foraldralon enligt ovanstaende omfattar inte sdan tjanstledighet som tas ut efter det att 18 manader
forflutit fran barnets fodelse. Ledighet pa grund av adoption eller mottagande av barn i avsikt att adop-
tera det berattigar till foraldralon enbart om den tas ut inom 18 manader fran adoptionen eller motta-
gandet.
2. Ledighetsperioderna under vilka foraldralon skall betalas ut r begrénsade till tre. Det ar tjinsteman-
nen sjalv som avgor vilka av de ledighetsperioder som tas ut som skall vara foraldraldneberéttigade.

Mom 6:3

Foréldralonen betalas ut med halva beloppet nér tjanstemannen bérjar och resterande
hélft efter det att tjanstemannen har fortsatt sin anstallning i tre manader efter tjanstle-
digheten.

Mom 6:4

Foraldralon utges inte om tjanstemannen undantas fran foraldrapenning enligt lagen
om allmén forsékring. Om denna forman har nedsatts skall foraldralonen reduceras i
motsvarande grad.

Mom 6:5
Under tjanstledigheten gors avdrag enligt § 9 mom 2:2. Detta géller bade nar tjanste-
mannen har ratt till féraldralon enligt ovan och nar tjanstemannen saknar sadan rétt.

Mom 3:5 Uppnadd pensionsalder
Andra och tredje meningen andras till:
Pa samma satt upphor anstéallningen nar tjanstemannen far besked om hel sjukersatt-
ning som inte &r tidsbegransad enligt lagen om allman forsékring. Besked om rétt till

hel sjukersattning som inte ar tidsbegransad skall lamnas till arbetsgivaren sa snart
tjanstemannen fatt kannedom om det.
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C. TEKNISKA ANVISNINGAR TILL LONEAVTAL
1. LONEAVTALETS OMFATTNING

1.1 Loneavtal omfattar tjansteman som borjat sin anstéllning vid foretaget
senast dagen fore foretagets I6nerevisionsdatum.

1.2 Undantag av vissa kategorier
Loneavtal omfattar inte tjansteman som vid foretagets
I6nerevisionsdatum:

e  Aranstalld for vikariat, som praktikant eller i 6vrigt for viss tid, viss
sésong eller visst arbete och vars anstéllning inte har varit fortlépande
under tre manader eller

e  Aranstilld pa prov och antingen inte har 6vergatt direkt fran tidigare
anstéllning, i vilken han har omfattats av tjanstemannaavtal om
allmanna villkor, eller vars anstéllning inte har varat fortlépande under
tre manader eller

e Innehar anstallning som utgor bisyssla eller

e  Kvarstdr i tjanst vid foretaget efter det att han uppnatt pensionsaldern
(67 ar) eller har anstallts efter att han uppnatt den ordinarie pensionsalder
som tillampas vid foretaget.

e  Artjanstledig under minst tre manader — raknat fran Iénerevisionstidpunkten
—av annan orsak an sjukdom eller foraldraledighet. Nar
tjanstemannen atergar i tjanst skall 16nen bestammas efter samma
normer som gallt for dvriga tjansteméan vid foretaget enligt 10neavtalet.

Overenskommelse kan traffas om att I6nehojning skall utges till
tjansteman, som enligt ovan ar undantagen fran I6neavtalet. Darvid skall
bestimmelserna i I6neavtalet vara vagledande.

Om tjdnsteman, som &r anstélld vid foretagets l6nerevisionsdatum ar
anstéalld som vikarie eller pa prov och som enligt forsta stycket inte
omfattas av loneavtalet, under avtalsperioden erhaller tillsvidareanstallning
vid foretaget skall bestdmmelserna i 16neavtalet vara

végledande vid faststallande av tjadnstemannens 16n.

1.3 Tjansteman som slutar sin anstallning
Om en tjansteman har slutat sin anstéallning efter foretagets l6nerevisionsdatum
och inte fatt I6nehojning enligt I6neavtalet skall foretaget, utan
sérskild anmaning, utbetala vad tjanstemannen har att fordra.

1.4 Anstéllningsavtal som traffas senare an 6 manader fore foretagets
Ionerevisionsdatum
Om foretaget och en tjansteman har traffat avtal om anstallning, senare én
6 manader fore foretagets lonerevisionsdatum, och darvid dven om viss
I6n och de vidare uttryckligen har 6verenskommit att den avtalade 16nen
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skall galla oberoende av narmast paféljande lonerevision skall tjanstemannen
inte omfattas av denna lonerevision.

1.5 Redan genomford l6nerevision
Om de lokala parterna i avvaktan pa nytt Ioneavtal redan har traffat
dverenskommelse om l6nehdjningar skall dessa avraknas mot vad
tjanstemannen erhaller vid tillampning av det kommande I6neavtalet
savida inte uttrycklig lokal 6verenskommelse om annat har traffats.

2  TILLAMPNINGSREGLER
Foljande tillampningsregler galler om inte lokala 6verenskommelser
traffas om annat.

2.1 Begreppet foretag
Om ett foretag har sin verksamhet forlagd till olika orter eller om
foretaget har flera enheter pa samma ort ska varje enhet anses vara ett
“foretag”.
Foretaget betraktas dock som en helhet om
a) det varit klar praxis vid tillampning av tidigare I6nebildningsavtal eller
b) om lokal 6verenskommelse tréffas med denna innebdrd.

2.2 Retroaktiv omrakning
Foljande géller betraffande utbetalade erséttningar samt gjorda avdrag.

2.2.1 Overtidsersattning, restidsersattning och ersattning for obekvam
arbetstid m.m.
Overtidsersattningar, restidsersattning och ersattning for obekvam
arbetstid m.m. skall omréknas retroaktivt. Omrakning skall ske
individuellt for varje tjansteman, savida inte lokal éverenskommelse
traffas om att omrakningen skall ske med den genomsnittliga
I6nehdjningen for tjanstemannen vid foretaget.

2.2.2 Tjanstledighetsavdrag
Tjanstledighetsavdrag skall omréknas retroaktivt. Omrakningen skall ske
individuellt.

2.2.3 Sjukavdrag
Sjukavdrag i arbetsgivarperioden, enligt lag om sjuklon, skall omraknas
retroaktivt. Retroaktiv omrakning skall ocksa goras av sjuklon for
bortfallande skift- eller OB-ersattning.
Avdrag/sjukavdrag som grundar sig pa ersattning fran forsakringskassan
skall inte omraknas retroaktivt.

2.2.4 Semestertillagg
Utbetalt semestertillagg skall omréknas retroaktivt.
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2.2.5 Arbetstidsforandring

3.1

3.2

3.3

5.1

5.2

Om arbetstidens langd vid foretaget eller for vissa tjansteman forandras

skall I6nerna for berdrda tjansteman andras i proportion till arbetstidsforandring-
en.

Detta galler inte for Overenskommelse om arbetstidsforkortning

i central I6nedverenskommelse.

PROVISION
Foljande regler for provision galler om inte lokala eller enskilda
dverenskommelser traffas om annat.

Krontalsprovisioner

Om en tjansteman forutom med fast 16n &ven ar aviénad med erséttningsbelopp,
som bestams i kronor per producerad enhet eller forsald enhet,

skall detta belopp prdvas enligt samma principer som 6vriga I0ne6kningar

I samband med I6nerevisionen.

Garanterade provisioner

Garanterat provisions- eller tantiembelopp eller liknande inkomstgaranti
skall prévas enligt samma principer som dvriga l6nedkningar i samband
med I0nerevisionen.

Ovriga provisioner

For provisions- och tantiemavldnade tjanstemén bor efterstravas — med
beaktande av att det ligger i namnda I6neformers natur att arsfortjansten
for den enskilde tjanstemannen kan variera — att fortjanstutvecklingen pa
sikt foljer den for Ovriga tjansteman.

PREMIELON
For tjansteman med premieldn galler samma principer for 16nehdjningar
som for dvriga tjansteman

VISSA PENSIONSFRAGOR

Pensionsmedfdorande I6nehdjningar

Om 16nehdjning utges till tjdnsteman som anges i punkt 1.3 ovan och som

ar pensionsberattigad, skall héjningen inte vara pensionsmedférande. Om
anstéllningen har upphdrt pa grund av pensionsfall skall emellertid 16nehdjningen
vara pensionsmedfdrande.

Anmalan om pensionsmedfdrande 16n
Foretaget skall sdsom pensionsmedforande 16n till Alecta/PRI anméla den
nya lonen efter I0nerevisionstidpunkt.
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D. RIKTLINJER AVSEENDE KOMPETENSUTVECKLING
Utgangspunkter

Arbetslivet har under de senaste aren praglats av allt snabbare forandringar. Darmed
har ocksa kraven pa de anstéllda att utvecklas och anpassa sig till nya forutsattningar
Okat.

Formagan till anpassning och utveckling kan sammanfattas med begreppet "kompe-
tensutveckling”. Forbunden gor gemensamt bedémningen att det foreligger en bety-
dande samsyn mellan parterna nar det galler behov av kompetensutveckling och dess
betydelse, vilket bl a framgar av samarbetsavtalet och principerna for I6nesattning i
Ioneavtalen.

Kompetensutvecklingens betydelse

For att mota den alltmer hardnande konkurrensen kravs en malmedveten satsning pa
att utveckla kompetensen inom foretaget. De anstélldas kunnande och engagemang &r
av avgorande betydelse for foretagets konkurrenskraft.

Med alltmer ”slimmade” och flodesinriktade organisationer racker det inte att bara ge
vissa nyckelpersoner mojlighet till kompetensutveckling utan alla anstallda maste efter
behov ges mojlighet att genom olika insatser utveckla den kompetens som behovs i
nya, forandrade eller framtida arbetsuppgifter. Darigenom underlattas ocksa ersattar-
fragan vid bl a sjukdom.

Dialogens betydelse

En viktig grund for utvecklingen av de anstalldas och foretagens samlade kompetens
ar den interna dialogen. En sadan dialog &r en férutsattning for att kunna bryta ner foreta-
gens utvecklingsplaner och framtida kompetensbehov i gemensamma och/eller individuella
utvecklingsplaner. Denna dialog kan skapas genom t ex planerings- eller utvecklings-
samtal och arbetsplatstréffar. Har diskuteras saval nuvarande arbetsuppgifter, arbetsresul-
tat och mal, som foretagets framtida utvecklingsbehov samt individuella énskemal och initia-
tiv. Individuella 6verenskommelser om atgarder med anledning av dessa diskussioner
bor efterstravas och foljas upp. Detta kan ske exempelvis genom personliga utveck-
lingsplaner. Om en anstéalld sérskilt begar det skall en sadan planering ske.

Kompetensutveckling - ett ansvar for bade foretag och anstélld

Det ar i forsta hand foretagens ansvar att genomféra utvecklingsinsatser av personal,
organisation och teknik. Foretaget har ocksa att bl a gora kant vilken specifik kunskap
och kompetens som behdvs for att utveckla olika omraden inom foretaget. Vad géller
personalen ar det angelaget att satsa pa relevant kompetensutveckling och att visa pa
mojligheterna till utveckling dar insatserna kan vara av varierande slag. Ett viktigt in-
slag ar larande i arbetet och arbetsrotation. Andra viktiga utbildningsinsatser kan galla
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handledd utbildning i foretaget, t ex datorstodd uthildning eller kurser. Tidsatgangen
kan variera beroende pa de anstalldas forutséattningar och foretagets behov.

Varije anstalld ar sedan ytterst ansvarig for sin egen utveckling. Ett passivt forhall-
ningsséatt kan leda till att den enskilde inte l&ngre klarar de kvalifikationer som kravs
for att arbeta vidare i en verksamhet som genomgar stora férandringar. Eftersom man-
niskors instéallning till fordndring och utveckling varierar ar det viktigt att alla anstallda
far mojlighet till reell insikt om sin situation, sina forutsattningar och de majligheter
till kompetensutveckling som foreligger for att darefter kunna gora sina val. Det ar
dock foéretagets och ledningens ansvar att tillse att den enskilde erbjuds relevant kom-
petensutveckling.

Kompetensutveckling - 16neutveckling

Ett framgangsrikt arbete med kompetensutveckling forutsatter att Ionesattningen pa ett
naturligt satt stimulerar till utveckling. Det ar framfor allt darigenom som den anstall-
de kanner gensvar for sina anstrangningar. Kompetensutveckling ar darfor en viktig
faktor i foretagens I6nebildningsprocess. Malsattningen ar att kompetensutveckling skall
I6na sig for den anstallde samt tillfora foretaget mervarden.

Mot den bakgrunden &r det viktigt att foretagen tillampar principer for 16neséttning
och anstéllningsvillkor som stimulerar de anstallda att stradva mot kontinuerlig kompe-
tensutveckling.

Lokal samverkan

Det ar parternas gemensamma uppfattning att formerna for dialog och foretagets kom-
petensutveckling samt stdd till enskilda anstélldas initiativ till utveckling genom tid,
pengar och andra resurser maste anpassas till varje enskilt foretags storlek och situa-
tion.

Pa endera parts begaran skall 6verlaggning tas upp i syfte att traffa 6verenskommelse
om formerna for dialogen med de anstallda, planering och genomférande av olika ut-
vecklingsinsatser samt formerna for samverkan i utbildnings- och andra fragor som
sammanh&nger med kompetensutveckling.

De lokala parterna har ett gemensamt ansvar for att analysera foretagets och de an-
stalldas behov av kompetens. Analysen kan ligga till grund for personliga och/eller
generella utvecklingsplaner pa kort och lang sikt.

De lokala parterna kan begéara medverkan fran forbunden for radgivning utifran dessa
riktlinjer.
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E. ARBETSTID
Arbetstidsforkortning

Bakgrund

Det kan inledningsvis konstateras att i avtalsrdrelsen 2001 traffade CF och Skogs- och
Lantarbetsgivareforbundet/Jordbruk och Tradgard, en 6verenskommelse avseende
arbetstidsforkortning, innebérande att det ankom pa de lokala parterna att omsétta den-
samma i lokal tillampning. Detta har inneburit att de lokala 6verenskommelser om ar-
betstidsforkortning som traffats kan se olika ut pa olika arbetsplatser.

Avtalsperioden 2004-2006

De lokala parterna skall uppta dverlaggningar om arbetstidsfragorna vid foretaget. De
kan darvid, savida inte annat 6verenskommes, traffa Gverenskommelse om att fortsatta
pa tidigare inford arbetstidsforkortningsmodell, alternativt infora arbetstidsforkortning
enligt foljande. Heltidsanstalld tjiansteman med 40-timmarsvecka tjanar in 9 timmars
kompensationsledigt under perioden 1 juni 2006 — 31 maj 2007 och darefter fortsatt-
ningsvis 9 timmar per ar. Denna forkortning galler utdver eventuell tidigare inford ar-
betstidsforkortning.

Ledigheten, som galler for heltidsarbetande med 40-timmarsvecka, utgar med 12 mi-
nuter per fullgjord arbetsvecka, varvid av arbetsgivaren betald franvaro jamstélls med
arbetad tid. Vid annan franvaro omréknas ledigheten i proportion hartill. For anstallda
med kortare arbetstid &n 40 timmar per vecka, omréknas kompensationsledigheten i
proportion till tjanstgéringsgraden.

Ledigheten uttages i hela dagar eller delar dérav, efter verenskommelse mellan den
anstallde och arbetsgivaren.

Lokal dverenskommelse om arbetstidsforkortning skall traffas senast den 31 december

2004. Traffas ej lokal 6verenskommelse hojs manadslonen generellt med 0,5 % fr o m
den 1 juni 2006.
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