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FORORD

Lantmastare - kandidatprogrammet &r en trearig universitetsutbildning vilken
omfattar 180 hogskolepoédng (hp). Inom programmet &ar det mojligt att ta ut tva
examina; en lantmastarexamen 120 hp och en kandidatexamen 180 hp. En av de
obligatoriska delarna i dessa &r att genomfora ett eget arbete som ska presenteras
som en skriftlig rapport och ett seminarium. Detta arbete kan ha formen av ett
mindre forsok som utvérderas eller en sammanstélining av litteratur vilken
analyseras. Detta arbete ar utfort under programmets andra ar och arbetsinsatsen
motsvarar minst 6,5 veckors heltidsstudier (10 hp).

Jag ar sjélv intresserad av arbetsgivarrollen och vill darfér undersoka vilka lagar
och regler man har att forhalla sig till som arbetsgivare i svenska lantbruksforetag.
Jag vill &ven undersbka hur de arbetsrattsliga lagarna uppfattas av lantbrukare,
foretagsledare och arbetsgivare som tillampar dessa i sin vardag och sitt yrkesliv.

Ett varmt tack riktas till Jan Larsson, SLU, Institutionen for arbetsvetenskap,
ekonomi och miljopsykologi. Jan har bidragit med kloka synpunkter, goda rad och
snabba svar.

Examinator har varit Professor Peter Lundgvist, SLU, Institutionen for
arbetsvetenskap, ekonomi och miljépsykologi.

Sara Hansson

Alnarp (oktober 2016)
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SAMMANFATTNING

Det hér examensarbetet kartlagger och sammanstéller de viktigaste lagar och
regler som reglerar forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare i svenska
lantbruksforetag. De lagar och regler som behandlas &r: medbestdmmandelagen,
lagen om anstallningsskydd, arbetstidslagen, arbetsmiljélagen, semesterlagen,
foraldraledighetslagen, diskrimineringslagen samt ett kort avsnitt om foérmaner.
Dessa behover en ensam lantbrukare inte ta nagon storre hansyn till. De
arbetsrattsliga lagarna borjar gélla da lantbrukarens forsta personal borjar arbeta
pa garden.

Genom kvalitativa intervjuer far fem arbetsgivare olika lantbruksforetag svara
pa fragor om hur de ser pa sin roll som arbetsgivare. De far dven beréatta om sina
kunskaper och erfarenheter av de arbetsrattsliga lagarna. Foretagen &r utvalda
utifran kriterierna att de ska ha geografisk spridning, olika verksamheter samt
olika antal anstallda. Tva av de deltagande foretagen ar beldgna i sédra Norrland
och tre foretag ar beldgna i olika delar av Gotaland. Antalet anstéllda i féretagen
varierar mellan 1-14 st. heltidstjanster.

Lagstiftningen ar komplex och manga ganger daligt anpassad till det svenska
lantbruket. Arbetet redovisar hur kunskapsnivan hos de olika arbetsgivarna
varierar. Nagra av lagarna har arbetsgivarna séllan eller aldrig kommit i kontakt
med. Detta bidrar till samre kunskap om dessa. Andra lagar har arbetsgivarna
varit i kontakt med oftare vilket ocksa gjort att de blivit mer palasta.



ABSTRACT

This paper identifies and gathers the most important laws and regulations
governing the relationship between employers and employees in Swedish
agriculture companies. The laws and rules which are covered are: the
employment law, the employment protection law, the working hour’s law, the
work environment law, the holiday’s law, the parental law, the equality law and
a short section about benefits. Farmers who don’t have any employers don’t need
to take earlier mentioned laws any consideration. But from that day the farmer's
first employee’s starts to work at the farm, the company enters the labour laws
into the equation that every employer and business leaders have to solve.

By qualitative interviews get five employers in the green industry answer
questions about how they see their role as employers and share their knowledge
and experience of the labour laws. Companies are selected based on the criteria
that they will have geographical diversity, different businesses and different
number of employees. Two of the participating companies are located in the
north part of Sweden and the other three of them are located in the south. The
number of employees in the different companies varies between one and fourteen
full time workers.

The legislation is often complex and many times not suitable for Swedish
agriculture. The paper also describes how the level of expertise of the various
employers varies. Some laws have simply never had to confront is not familiar
with them. Other laws have been encountered more frequently, which also meant
that it has become more well-read.



INLEDNING

Bakgrund

De svenska gardarna blir allt farre samtidigt som enheterna blir storre
(Jordbruksverket 2015). Ar 2015 fanns ca 64 500 lantbruk kvar i landet
(Karlsson 2016). De storre enheterna gor det svarare for en ensam lantbrukare
att driva foretaget utan anstéllda. Det kravs personal for att kunna utféra alla
arbeten i ratt tid. Det kan betyda att en lantbrukare for forsta gangen maste
anstalla en medarbetare, eller att flera medarbetare anstélls i foretaget. Till f6ljd
av de stOrre lantbruksenheterna forandras lantbrukarens roll till att &ven bli en
arbetsgivare. Den som tidigare ensam drivit sin gard ska nu slappa in en eller
flera personer i verksamheten.

Med rollen som arbetsgivare foljer manga skyldigheter. Det finns flera olika
lagar och regler att ta hansyn till vilket skapar administrativt arbete. Idag &r det
svart att hitta ett verktyg som underlattar och samlar den viktigaste
informationen om de lagar och regler en arbetsgivare bor kanna till. Manga
foretagare valjer darfor att anlita konsulter for att gdora mycket av det
administrativa arbetet. Det kan exempelvis rora arbetsratt, Ionehantering, skatte-
och férmansfragor. Mycket av det som konsulter utfor hade lantbrukaren kunnat
gora sjalv om denne haft lattare att na informationen.

Lagar, forordningar och foreskrifter finns till for att skydda bland annat
maéanniskor, djur, natur, halsa, egendom och gemensamt finansierad valfard. En
del av dessa lagar, forordningar och foreskrifter vander sig till privatpersoner
medan andra vander sig till foretag. | media namns ett regelkrangel som framst
drabbar smaféretagare. Vid en sékning pa Google far sokordet “regelkrangel”
25 200 st. traffar, 2016-08-25. Vad bestar detta regelkrangel av? De flesta av
dessa soktraffar ar tidningsartiklar, insandare och debattartiklar. Exempel pa
dessa &r bland annat foljande: (Berg, M. 2011) (Davidsson, K. 2014)
(Lantbrukets affarstidning, ATL 2012). De allra flesta resultaten av sokningen
citerar uttalanden fran olika politiskt aktiva personer. Samma sokning i SLU:s
databas Primo ger istéllet endast en traff. Det finns med andra ord mycket
tyckanden om detta &mne men fa vetenskapliga publiceringar. ATL skrev den
fjarde mars 2015 att Lantbrukarnas Riksforbund, LRF pastar att
lantbruksbranschen har ca 1 200 lagar, 2 000 férordningar och 8 100 foreskrifter
att ta hansyn till (Simonsson. 2015).



Sa lange en lantbrukare inte har nagon personal behdver denne inte ta hansyn till
lagar och regler som ror anstallda. De arbetsrattsliga lagarna borjar galla da
lantbrukarens forsta personal tilltrader arbetet pa garden. Vilka ar dessa lagar
och hur uppfattas de av arbetsgivaren? Det &r det som detta examensarbete
handlar om. | arbetet genomfors en kartlaggning av de viktigaste lagarna och
reglerna en arbetsgivare i lantbruket maste ta hansyn till. Dértill redovisas dven
en kvalitativ intervjustudie dar fem stycken lantbrukare med olika verksamheter,
olika antal anstallda samt beldgna pa olika platser i landet fatt beratta om sina
upplevelser och erfarenheter av var och en av dessa lagar.

Syfte och mal

Syftet med arbetet ar att kartldgga och sammanstélla de viktigaste lagar och
regler som reglerar forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare i
lantbruket. Syftet ar ocksa att genom kvalitativa intervjuer undersoka hur dessa
arbetsrattsliga lagar upplevs av arbetsgivare i olika lantbruksféretag samt
undersoka vilka erfarenheter som dessa besitter.

Malet ar att pa ett lattforstaeligt satt kunna gora en samanstallning av de
arbetsrattsliga lagarna som finns i Sverige. Lantbrukare ska kunna anvénda sig
av informationen i sin vardag som foretagsledare och arbetsgivare, bade
informationsmassigt men ocksa som ett satt att ta del av andras erfarenheter.

Avgransning

Arbetet behandlar i huvudsak den legala delen av de arbetsréttsliga lagarna. Det
tar upp det som star skrivet i lagtexten och utelamnar exempel fran vardaglig
tillampning. Arbetet kommer att handla om férhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare ur arbetsgivarens perspektiv. Allméanna lagar och regler som géller
for verksamheten i 6vrigt kommer inte behandlas. Arbetet kommer inte ta upp
sadant som ror tjansteman, rattsliga pafoljder, fackforbund eller kollektivavtal.



LITTERATURSTUDIE

Lagar, forordningar och foreskrifter finns till for att vart samhalle ska fungera.
Lagar &r generellt hallna och &r de viktigaste forfattningarna i Sverige. De antas
av riksdagen och publiceras i Svensk forfattningssamling, SFS. Forordningar
antas istallet av regeringen men publiceras ocksa i svensk forfattningssamling.
Forordningar ar mer detaljerade och ska komplettera den nagot mer generella
lagen. Foreskrifter publiceras i myndigheters forfattningssamlingar och antas av
myndigheter. Foreskrifter ar ytterligare mer detaljerad an bade lagen och
forordningen (Lagrummet.se 2014)

| foljande text omnamns termen kollektivavtal ett flertal ganger. Kollektivavtal
ar ett skriftligt avtal mellan de anstalldas fackorganisation och arbetsgivare.
Avtalet reglerar arbetsvillkor och loner. Kollektivavtal kan tecknas pa olika satt.
Avtalet kan gélla en specifik arbetsplats och arbetsgivare, eller inkludera hela
branscher i delar av Sverige eller hela landet (TCO 2015).

Lagar, eller delar av lagar, kan vara dispositiva eller indispositiva. En dispositiv
lag & mojlig att omforhandla genom kollektivavtal. En indispositiv lag &r
tvingande och kan saledes inte férhandlas bort (lagen.nu).

Vid de tillfallen lagen &r dispositiv ar det dock inte tillatet att genom avtal
forsamra lagens utgangspunkt. Avtal som innebar forsamring blir direkt ogiltiga.
Detta galler bland annat medbestdimmandelagen (SFS 2005:932), lagen om
anstallningsskydd (SFS 2016:248) och arbetstidslagen (SFS 1982:673).



Medbestammandelagen

Dispositiv lag.

Da det finns anstalld personal pa ett foretag maste foretaget och arbetsgivaren ta
hénsyn till medbestdmmandelagen, MBL. Huvudsyftet med lagen &r att de
anstallda ska ha medinflytande pa sin arbetsplats.

Medbestammandelagen delas in i tva delar; informationsplikt och férhandlings-
skyldighet. Bada delarna avser arbetsplatsens skyldighet gentemot eventuell
arbetstagarorganisation.

Foreningsratten finns beskriven 1 medbestimmandelagen. Det innebér att
arbetsgivare sa val som arbetstagare har ratt att tillnéra en arbetsgivar- eller
arbetstagarorganisation. Det &r inte tillatet att kranka denna ratt (SFS 1976:580).

| Sverige rader organisationsfrihet. | detta sammanhang betyder det att en
arbetstagare sjalv far valja att vara med i ett fackforbund oavsett om
arbetsplatsen ar bunden till nagot kollektivavtal eller ej. Aven om arbetsgivaren
inte &r bunden till ett kollektivavtal ar denne skyldig att informera de anstalldas
arbetstagarorganisation om hur produktionen ser ut, hur ekonomin utvecklas och
vilka riktlinjer foretaget har i fraga om personalpolitik (SFS 2005:392).

Lagen om anstallningsskydd

Dispositiv lag.

Ett anstéllningsavtal géaller alltid tillsvidare om inte annat anges. De
tidsbegransade anstéllningar som finns dar visstidsanstélining, vikariat,
sasongsarbete samt en anstallningsform for arbetstagare fyllda 67 ar (SFS
2016:248).

LAS-dagar &r ett vedertaget uttryck i Sverige. Reglerna kring detta andrades fran
och med 2016-05-01. De tidsbegransade anstallningarna som namns ovan finns
fortfarande kvar. Lagen innebér att en allmén visstidsanstallning som varat i
minst tva ar under en femarsperiod Overgar per automatik till en
tillsvidareanstéallning. | de nya bestdimmelserna l&dggs de tidsbegrénsade
anstallningarna ihop. Detta betyder att da en anstalld arbetat sammanlagt tva ar
i foljd gar den tidsbegransade anstéllningen over till en tillsvidareanstallning.
Detta galler oavsett anstéllningsform under forutsattning att ett eventuellt
uppehall i anstallningen varat i maximalt sex manader (SFS 2016:248).



Anstallda som fortsatter arbeta efter fyllda 67 ar omfattas inte av ovanstaende
regler. For dessa Gvergar inte vikariat eller andra tidsbegransade anstéllningar
till en tillsvidareanstallning efter tva ar (SFS 2016:248).

Det finns flera undantag fran lagen om anstallningsskydd. Nagra av de grupper
som &r undantagna reglerna i denna lag &r arbetstagare i foretagsledande
stallning, arbetsgivarens familjemedlemmar, arbetstagare med sarskilt
anstallningsstod samt gymnasielarlingar (SFS 2014:423).

Det finns mojlighet att anvanda anstéllningsformen provanstallning vid
nyanstallningar. Provanstéllning &r en tidsbegransad anstéllning som galler i
maximalt sex manader. Nar tiden for provanstallningen loper ut Gvergar
anstallningen per automatik till en tillsvidareanstallning. Om arbetstagaren vill
avsluta provanstallningen ska denne meddela detta senast vid anstallningens slut.
Provanstallningen kan ndr som helst avslutas och arbetsgivaren behover inte
uppge nagon anledning for att avsluta anstallningen (SFS 1994:1685).

Om en verksamhet évergar fran en agare till en annan foljer ocksa skyldigheter
gentemot de anstallda. En sadan 6vergang av verksamhet anses inte vara skalig
grund for uppségning av personal (SFS 1994:1685).

Att som arbetsgivare avsluta en anstallning: Det finns manga faktorer att ta
hansyn till. For det forsta maste uppségningen vara sakligt grundad, det vill saga
att arbetsgivaren inte ska kunna erbjuda andra arbetsuppgifter. En uppségning
kan daremot bero pa personliga skél eller arbetsbrist (SFS 1994:1685).

En uppsagning fran arbetsgivaren maste alltid vara skriftlig. Det ska framga vad
arbetstagaren behover gora for att kunna havda att uppsagningen inte ar korrekt.
Det ska ocksa anges huruvida arbetstagaren har foretradesratt eller inte (SFS
1994:1685).

Om arbetstagaren begar att fa veta omstandigheterna kring uppsagningen har
arbetsgivaren skyldighet att uppge dessa (1982:80).

Om inte annat anges av anstallningsavtal eller kollektivavtal &r minsta
uppsagningstiden en manad. Efter att arbetstagaren arbetat pa foretaget i dver
tva ar andras minsta majliga uppsagningstid. Uppsagningstiden foljer enligt
tabell 1. Det r fritt att avtala om langre uppsagningstider bade i anstéllningsavtal
och i kollektivavtal (SFS 2015:759).
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Tabell 1. Minsta mojliga uppsagningstid vid olika anstallningsperioder. Kalla SFS 2015:759

Anstallningstid Uppsagningstid
<2ar 1 manad

over 2 ar 2 manader
over 4 ar 3 manader

over 6 ar 4 manader
over 8 ar 5 manader

> 10 ar 6 manader

Om en arbetstagare ar foraldraledig vid uppsagningen startar uppsagningstiden
forst nar arbetstagaren kommit tillbaka till arbetet eller da arbetstagaren skulle
ha atergatt i arbete (SFS 2015:795).

Under uppségningstiden har arbetstagaren ratt till samma 16n och samma
anstallningsformaner som denne haft innan uppsagningen. Det géller oavsett om
arbetsuppgifterna forandras eller helt uteblir (SFS 1984:1008).

For att inte betala ut 16n under hela uppségningstiden krévs att arbetsgivaren
forklarat att arbetstagaren inte behover sta till arbetsgivarens forfogande. Detta
géller under hela eller delar av uppsagningstiden om arbetstagaren arbetat och
fatt 16n eller ersattning fran ett annat foretag. | detta fall minskas I6nen under
uppsagningstiden med motsvarande intjanat belopp fran den nya arbetsplatsen.
Arbetsgivaren har ratt att géra pa samma satt om det star klart att arbetstagaren
helt klart hade kunnat ha inkomster forvarvade fran annan rimlig arbetsplats
(SFS 1993:718).

Under uppsagningstiden far en arbetstagare inte forflyttas till annan ort om det
betyder att mojligheten att soka andra arbeten skulle férsamras. Skulle dock
mojligheten att soka nytt arbete forbattras ar arbetstagaren tvungen att ga med
pa forflyttningen. En uppsagd arbetstagare har rétt till skalig ledighet for att ga
pa arbetsintervju eller besoka arbetsformedlingen (SFS 1982:80).

Att avsluta en tidsbegransad anstallning: Da en tidsbegransad anstéllning ska
avslutas maste arbetsgivaren meddela arbetstagaren detta minst en manad i
forvag. Om anstallningen &r sa kort att detta inte & mojligt ska det framga vid
anstallningens borjan (SFS 2007:390).
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En sasongsanstalld som arbetat pa foretaget i mer an sex manader under en
tvaarsperiod ska underrattas om han eller hon inte far fortsatta pa nastkommande
sdsong minst en manad innan den nya sasongen skulle ha borjat. Beskedet ska
Overlamnas personligen, vara skriftlig och bland annat ange huruvida
arbetstagaren har foretradesratt till ateranstallning eller inte samt hur
foretradesratten ska aberopas (SFS 2007:390).

Avsked: Om arbetstagaren avsiktligt eller grovt vardslost misskott sina
ataganden gentemot arbetsgivaren kan det ligga till grund for avsked. Det ska
inte finnas nagra tvivel om att det ar brottsligt eller utfort med vilja for att pa ett
eller annat satt skada arbetsgivaren. Vid ett avsked uppstar ingen uppsagningstid
som behdver ta hénsyn till anstélliningstid, omplaceringsmojlighet eller dylikt
(SFS 1993:1496). Arbetstagaren ska fa besked om avskedet minst en vecka i
forvdg (SFS 1989:963).

Besked om avsked ska vara skriftlig och lamnas personligen. | beskedet ska
framga vad arbetstagaren behdver géra om han eller hon har for avsikt att fa
avskedet ogiltigforklarat eller begara skadestand. Arbetsgivaren &ar pa
arbetstagarens begdran skyldig att uppge grunden for avskedet (SFS 1982:80).

Permittering: Permittering ar da personal tillfalligt far 16n och andra
anstallningsformaner utan att arbeta. Det betyder inte att anstéllningen upphor.
Permittering kan anvéndas vid flera tillfallen och utlysas av flera olika
anledningar (SFS 1984:1008).

Uppsagning pa grund av arbetsbrist: En turordningslista tas fram och baseras
pa den sammanlagda arbetstiden. Det betyder att den som arbetat kortast tid pa
foretaget dr den som star forst pa tur att fa sin anstéllning avslutad. Arbetsgivare
med tio eller farre anstallda far undanta tva personer fran dessa turordningsregler
om dessa tva kan motiveras vara extra viktiga for verksamheten (SFS 2000:763).

Turordningsreglerna géller inte foretagsledare, arbetsgivarens familje-
medlemmar, anstdllda i arbetsgivarens hushall, personal med sérskilt
anstallningsstod, anstallda med skyddat arbete eller i utvecklingsstallning samt
larlingar (SFS 2014:423). Olika driftsenheter inom samma foretag kan ha egna
turordningsregler (SFS 2000:763).

Foretradesratt: Foretradesratt till ateranstallning géller om en arbetstagare
blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist. Den uppsagda arbetstagaren har da under
en nio manader lang period ratt att under vissa forutséttningar aterga till sitt
tidigare arbete. Det kan ocksa gélla nya arbetsuppgifter om arbetstagaren anses
ha tillrackliga kvalifikationer eller nddvandig erfarenhet (SFS 2007:390). Om
flera arbetstagare vill aberopa sin foretradesratt har arbetstagaren med langst
arbetstid foretrade (SFS 1996:1424).
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Foretradesratt kan &ven galla da en deltidsanstalld vill ha &kad
sysselséttningsgrad. Det forutsatter att det finns ett behov hos arbetsgivaren och
att den dnskade sysselsattningen inte dverstiger 100 % (SFS 2006:440).

Efter 67 ar: En arbetstagare som fyllt 67 ar har ratt att fortsatta sitt arbete om
inte arbetsgivaren skriftligen meddelar att anstaliningen upphor. Detta ska
meddelas en manad i forvag. Efter fyllda 67 ar har en arbetstagare inte langre
ratt till langre uppsagningstid &n en manad. Han eller hon har inte heller langre
foretradesratt (SFS 2010:1230).

Arbetstidslagen

Dispositiv lag.

Arbetstider regleras ofta genom de olika kollektivavtalen, men hur arbetsdagar
far utformas finns ocksa beskrivet i arbetstidslagen. Det har avsnittet behandlar
endast det som regleras av lagen.

Arbetstid per vecka: Den hogsta tilldtna ordinarie arbetstiden ar 40 timmar i
veckan. Under arbetsintensiva perioder ar det tillatet att lata arbetstiden vara ett
genomsnitt av 40 timmar under maximalt fyra veckor (SFS 1982:673).

Jour: Jour &r da arbetstagaren star till arbetsgivarens forfogande pa arbetsplatsen
for att utfora arbete om behov uppstar. Det &r inte tillatet att utfora annat arbete
under tiden. Jourtid far maximalt uppga till 48 timmar per arbetstagare under en
fyra veckorsperiod, eller 50 timmar per arbetstagare under en hel kalendermanad
(SFS 1982:673).

Overtid: Overtid &r den arbetade tid som overstiger den ordinarie arbetstiden
(vid 100 % sysselsattningsgrad). Kompensationsledighet eller annan ledighet
skall utga till arbetstagaren motsvarande minst de antal timmar som Gvertiden
avsag (SFS 2000:766).

Om den allménna overtiden inte racker till finns det mojlighet att om sérskilda
skal foreligger ta ut ytterligare 150 timmar Overtid per arbetstagare. Detta kallas
extra 6vertid och far endast utnyttjas om situationen inte hade kunnat lésas pa
annat satt. Allméan overtid tillsammans med extra overtid far inte 6verstiga 48
timmar per fyra veckor eller 50 timmar per kalendermanad (SFS 2011:740).

Det finns ocksa en form av Overtid som kallas nodfallsvertid. Den ska vara
orsakad av natur- eller olyckshéndelse eller annat som inte kunnat férutses och
som orsakat avbrott i verksamheten. Det kan ocksa vara sadant som orsakat fara
eller skador pa manniskor eller egendom (SFS 2011:740).
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Mertid: Tid som 6verskrider ordinarie arbetstid da arbetstagaren arbetar deltid
(mindre an 100 % sysselsattningsgrad). Reglerna for berdkning av mertid &r
samma regler som galler vid berdkning av Gvertid (SFS 2011:740).

Arbetsgivaren ar skyldig att féra anteckningar som galler dvertid, mertid och
jourtid. Arbetstagare har ratt att ta del av anteckningarna. Den fackorganisation
som foretrader arbetstagaren har ocksa ratt att ta del av dessa (SFS 2013:611).

Sammanlagd arbetstid: Under en vecka (sju dagar) far arbetstiden vara hogst
48 timmar raknat som ett genomsnitt under en period om hogst fyra manader.
Vid denna berakning réknas sjukfranvaro och semester som fullgjord arbetstid
och ska darfor inga i den sammanlagda arbetstiden (SFS 2011:740).

Dygnsvila: Dygnsvila &r varje arbetstagares réattighet och ska under varje period
om tjugofyra timmar vara minst elva timmar sammanhdngande ledighet. Om
sarskilda omstandigheter kraver det far tillfalliga avvikelser goras. Det
forutsatter att omstandigheterna inte kunnat forutses av arbetsgivaren, och att
arbetstagaren far motsvarande den arbetade tiden i kompensationsledighet (SFS
2005:165).

Nattarbete: Nattarbete réknas som tiden mellan 22:00 och 06:00. Till nattarbete
réknas arbetspass som utgors av minst tre timmar under nattetid eller kommer
att ha minst en tredjedel av sin arsarbetstid pa natten. Arbete pa natten far under
en period om tjugofyra timmar inte vara mer an atta timmar i genomsnitt
beraknat pa en period om hogst fyra manader. Sjukfranvaro och semester raknas
som fullgjord arbetstid och ska inga i den sammanlagda arbetstiden. Om
nattarbetet innebar stora fysiska anstrangningar eller sarskilda risker far
arbetstiden inte Gverskrida atta timmar under en period om tjugofyra timmar.
Om oforutsedda omstandigheter kraver det far tillfalliga avvikelser goras under
forutsattning att motsvarande tid erhalls i kompensationsledighet (SFS
2005:165).

Veckovila: Under varje period om sju dagar ska alla arbetstagare ha en
sammanhangande ledighet om minst trettiosex timmar. Detta kallas veckovila.
Under veckovilan far arbetstagaren inte ha jour eller beredskapstjanst. Sa langt
det ar mojligt ska veckovilan laggas pa helgen (SFS 2005:165).

Rast och paus: Skillnaden pa rast och paus &ar att en rast inte kraver att
arbetstagaren stannar kvar pa arbetsplatsen. Rasten ar oftast inte betald. Rasterna
bor forlaggas pa ett sadant satt att arbetstagaren inte behdver arbeta mer an fem
timmar i foljd. Det finns méjlighet att byta ut raster mot maltidsuppehall om det
ar nodvandigt for verksamheten. | dessa fall raknas maltidsuppehallet som
normal arbetstid. Arbetsgivaren ar skyldig att se till att arbetstagarna har
mojlighet att ta pauser om det behdvs utdver rasterna. Om det kravs for att arbetet
ska fungera far speciella arbetspauser planeras in i arbetsdagen (SFS 1982:673).
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Arbetsmiljélagen

Arbetsmiljolagen kom till for att astadkomma en god arbetsmiljo, forebygga
arbetsrelaterade olycksfall samt férebygga ohélsa (SFS 1994:579). Lagen géller
alla verksamheter med personal (SFS 2010:1543).

Arbetsmiljons karaktar: Arbetsmiljon ska tillfredsstalla manga olika behov.
Den behover utformas med hénsyn till arbetets natur, samhéllets tekniska
utveckling samt ta hénsyn till sociala, fysiska och psykiska vérden.
Arbetsgivaren maste se till att arbetstagarna har mojlighet att paverka sin
arbetssituation och att de har mojlighet att delta i arbeten som handlar om
forandring och utveckling av arbetsplatsen. Arbetstagarna far inte utsattas for
fysisk eller psykisk belastning som skulle kunna orsaka olyckor eller ohélsa. Lon
och arbetstid bor anpassas efter detta. Om det & mojligt ska ett varierat arbete
efterstravas, bade vad galler arbetsuppgifter och kollegor. Arbetsplatsen ska
ocksa efterstrava att ge majlighet till utveckling bade personligen och
yrkesmaéssigt for arbetstagarna (SFS 2003:365).

I huvudsak syftar denna lag till att férebygga olyckor och ohélsa. Ljud, ljus, luft
och vibrationer ska vara under gransvarden. Ljuset far exempelvis inte vara for
svagt eller luften for dammig. Forebyggande atgarder ska vidtas for att forhindra
fall, halka, explosioner och liknande (SFS 2003:365).

Maskiner och annan teknisk utrustning ska vara i gott skick, placerade och
anvanda pa ett satt som undviker olyckor (SFS 2002:585).

Arbetsgivaren ska alltid tillhandahalla skyddsutrustning om det inte gar att
forebygga eller undvika skador och olyckor pa annat satt (SFS 2003:365).

Om arbetet ar av sadan art att det behovs toalett, dusch, omkladningsrum, plats
att sitta och &ta, vila och forsta hjalpen vid olycksfall eller sjukdom ska
arbetsgivaren ombesorja detta (SFS 2003:365).

Allmanna skyldigheter: En god arbetsmiljo ska uppnas genom ett samarbete
mellan arbetsgivare och arbetstagare (SFS 1994:579). Det &r dock alltid
arbetsgivarens ansvar att leda, fordela, planera och kontrollera att arbetsplatsen
foljer de krav som finns for god arbetsmiljo. Det ar &ven arbetsgivaren som ska
utreda skador, identifiera risker och forebygga olyckor. Om risker har
identifierats men inte atgardats ska en tids- och handlingsplan uppréttas.
Arbetsgivaren ska se till att det finns en arbetsanpassningsverksamhet och
rehabiliteringsverksamhet (SFS 2010:1225).
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Arbetsgivaren ska se till att arbetstagaren val kanner till de risker som finns pa
arbetsplatsen samt se till att arbetstagaren har den utbildning som arbetet kréver.
Om det finns en okad risk for olyckor eller ohélsa ska arbetsgivaren se till att
bara arbetstagare som fatt tillrackliga instruktioner om omstandigheterna far
tilltrade till platsen. Okad risk for ohilsa och olycksfall kan exempelvis vara
ensamarbete (SFS 2002:585).

Arbetsgivaren ansvarar for att det finns foretagshalsovard om verksamheten har
behov av detta (SFS 2010:1543).

Arbetstagaren ar skyldig att medverka i arbetet med att forbéattra arbetsmiljon pa
arbetsplatsen. Han eller hon &r skyldig att vidta de atgarder som meddelats fran
arbetsgivaren och ar ocksa skyldig att underratta arbetsgivaren om han eller hon
upptécker nya risker (SFS 1991:677).

Oavsett om en foretagare driver foretaget sjalv eller tillsammans med familjen
och darav inte har nagra anstillda ska foretagaren vidta de delar av
arbetsmiljolagen som syftar pa sakerhet och forebyggande atgarder. Nodvandiga
skyddsatgarder ska vidtas dven da inhyrd personal tas in i verksamheten (SFS
1994:579).

Minderarig: Minderarig ar den som annu inte fyllt 18 ar (SFS 1977:1160). Han
eller hon far inte anlitas att utfora annat an lattare arbete innan fyllda 16 ar och
inte heller innan han eller hon gatt ut grundskolan och darmed fullgjort
skolplikten. Lattare arbete far utforas av minderarig som fyllt 13 ar. Till lattare
arbete raknas sadant som inte kan vara skadligt for halsa, utveckling eller den
minderariges fortsatta skolgang (SFS 2013:610).

Samverkan och skyddsombud: Om det pa arbetsplatsen finns minst fem
arbetstagare, ska det utses ett skyddsombud (kallas ibland arbetsmiljdombud)
samt en ersattare till denne. Skyddsombudet utses alltid av arbetstagarna sjalva
eller arbetstagarna tillsammans med en arbetstagarorganisation. Arbetsgivaren
far inte utse skyddsombudet (SFS 2009:870).

Ombudets uppgift ar att foretrada arbetstagarna pa arbetsplatsen vad galler
arbetsmiljofragor. Han eller hon ska ocksa vara sarskilt medveten om majliga
risker pa arbetsplatsen. Ombudet har ocksa i uppgift att delta vid planeringar av
eventuella férandringar 1 lokaler, av anordningar, processer, rutiner,
foretagsledning eller liknande. Arbetsgivaren ska alltid underrétta
skyddsombudet nar forandringar enligt forra meningen foreligger. Arbetsgivare
och arbetstagare har ett gemensamt ansvar att se till att skyddsombudet far den
utbildning han eller hon behdver (SFS 2003:365).



16

Nar sa behovs for uppdraget har skyddsombudet ritt till ledighet med bibehallna
anstallningsformaner (SFS 1977:1160).

Om skyddsombudet anser att atgarder bor vidtas for att forbattra arbetsmiljon
ska skyddsombudet meddela atgarderna till arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska da
lamna en skriftlig bekraftelse pa att forslagen blivit mottagna. Skyddsombudet
ska sedan omgaende fa besked fran arbetsgivaren pa hur atgarderna ska
genomforas (SFS 2009:870).

Om ett arbete innebar omedelbar fara far skyddsombudet avbryta arbetet i vantan
pa en atgard fran arbetsgivaren (SFS 2009:870).

Semesterlagen

Med semesterformaner menas semesterledighet, semesterlén och semester-
ersattning.

Det finns olika termer som anvéands néar det géller semestrar. Det forsta ar
semesterar som ar tiden mellan forsta april till den trettioférsta mars aret darpa.
Samma period aret innan kallas intjanandear (SFS 2009:1439). Det innebér att
semestern tjanas in under t.ex. 1 april 2014 -31 mars 2015, och kan tas ut som
ledighet 1 april 2015 — 31 mars 2016 (personalkonsulten.se)

Semesterdagar: Semesterledighet raknas alltid i hela dagar. Det ar inte mojligt
att ta ut halva semesterdagar. Vid dessa tillfallen anvénds istéllet andra former
av ledighet. I en semesterledighet ingar dels en langre sammanhéngande ledighet
med flera semesterdagar inklusive arbetsfria dagar och dels enstaka
semesterdagar. Semestrar oavsett langd boérjar och slutar alltid med en
semesterdag. Lordagar och sondagar rdknas normalt inte som semesterdagar.
Allménna helgdagar réknas som sondag (SFS 2009:1439).

Alla arbetstagare har tjugofem dagar semesterratt varje semesterdr. Om
arbetstagaren bdorjar sin anstallning efter 31 augusti minskas semesterratten till
fem dagar det aret. Det kan férekomma att de intjanade semesterdagarna och
semesterratten inte dverensstammer. Semesterrétten galler oavsett om dagarna
ar betalda eller ej (SFS 2009:1439).

En tidsbegransad anstéllning som inte avser att paga langre an tre manader far
avtalas att semesterledigheten istallet betalas ut som semestererséttning i
samband med I6nen. Larlingar fran gymnasiet har bara rétt till semesterledighet
om detta ar sarskilt avtalat. Larlingen har alltid ratt till semesterersattning (SFS
2014:424).
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Om en arbetstagare byter arbetsplats har han eller hon bara rétt att ha semester i
den nya anstallningen motsvarande de dagar som inte utnyttjades pa den gamla
arbetsplatsen (SFS 2009:1439).

Semesterlon: Betalda semesterdagar raknas ut enligt figur 1 och avrundas alltid
uppat till hel dag (SFS 2013:950).

Anstaliningsdagar under intjgnandedret - Obetald ledighet
365

X Semesterrétten

Figur 1. enligt SFS 2013:950.

Arbetstagaren har alltid ratt att vélja att inte ta ut de obetalda semesterdagarna
och maste meddela detta till arbetsgivaren pa begédran. Dock tidigast da
arbetsgivaren meddelat hur manga obetalda dagar det handlar om (SFS
2009:1439).

Studieledighetslagen

Den har lagen beskriver en arbetstagares ratt att genomga en utbildning om han
eller hon sa 6nskar.

En arbetstagare har rétt till ledighet for studier om han eller hon varit anstalld
hos arbetsgivaren i sex manader vid ledighetens borjan. Ratt till ledighet for
studier har ocksd den som varit anstalld minst tolv manader under en
tvaarsperiod. Om studierna eller utbildningen avser facklig verksamhet behover
den anstéllde inte uppfylla tidigare ndmnda krav (SFS 1974:981).

Arbetsgivaren far skjuta upp ledigheten och ska da genast meddela att detta ska
ske samt dven meddela av vilken orsak (SFS 1974:981).

Efter ledigheten ska arbetstagaren kunna aterga till samma eller motsvarande
anstéallning som han eller hon haft innan ledigheten. Arbetstagaren har ocksa ratt
att aterga till sitt arbete om han eller hon avbryter sin utbildning. Forst maste
arbetsgivaren dock meddelas om att detta énskas. Arbetsgivaren far neka
arbetstagaren att aterga till arbetet tidigare an tva veckor raknat fran den dag
arbetstagaren meddelat sig. Ar ledigheten av langre slag och har for avsikt att
paga i minst ett ar far arbetsgivaren halla inne atergangen till arbetet i upp till en
manad fran den dag arbetstagaren meddelat att han eller hon 6nskade komma
tillbaka till arbetet. Arbetsgivaren maste sa snart som mojligt meddela
arbetstagaren att atergangen till arbetet blir uppskjutet och samtidigt meddela nar
atergang ar lamplig (SFS 1974:981).
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Foraldraledighetslagen

Lagen omfattar foraldrar, rattslig vardnadshavare, den som tagit emot ett barn i
sitt hem for fostran och stadigvarande vard, eller sambo till en foralder och ar
eller har varit gift med denne eller har eller har haft barn med densamma (SFS
1995:584).

Det finns fem typer av ledighet:

- Forkortad arbetstid fram tills barnet fyller atta ar (kallas delledighet utan
ratt till foraldrapenning)

- Forkortad arbetstid for en foralder (kallas delledighet och beréttigar till
foréldrapenning)

- Ledighet (hel) for en foralder. Galler till barnet ar 18 manader

- Mammaledighet (hel) (fér den som foder barnet och ska amma)

- Tillfallig vard av barn (VAB) (SFS 1995:584)

Mammaledighet: | samband med att ett barn ska fodas har den gravida kvinnan
ratt att under en sammanhéangande period fran minst sju veckor innan nedkomst
och sju veckor efter nedkomst vara helt ledig fran arbetet. Hon har dven ratt att
vara ledig for att kunna amma barnet. Denna ledighet kallas hel ledighet och kan
tas ut med eller utan féréldrapenning (SFS 2000:580).

Foraldraledighet: Foraldrar har ratt att vara lediga fran arbetet for att varda
barnet fram till det & 18 manader gammalt. Om barnet ar adopterat eller om
foréldrarna tagit emot barnet i syfte att adoptera det har foraldrarna ratt att vara
ledig for att varda barnet i 18 manader fran den dag barnet togs emot. Denna
rattighet galler fram tills barnet fyllt atta ar eller da barnet slutat forsta klass. Om
adoptionen avser make/makas barn géller inte denna ratt till ledighet vid
adoption. Detta brukar kallas delledighet med foraldrapenning (SFS 1995:584).

Det finns mojlighet att forkorta sin arbetstid under tiden han eller hon har ratt till
foraldrapenning. Sadan forkortning kan géras med en attondel (12,5 %), en
fjardedel (25 %), en halv (50 %) eller tre fjardedelar (75 %) (SFS 2010:1263).

En foralder har ratt att forkorta sin arbetstid aven efter barnet fyllt atta ar om
barnet annu inte slutat forsta klass. Arbetstiden far da forkortas med upp till en
fjardedel (25 %) (SFS 2006:442). Den forkortade arbetstiden far fordelas bade
dagvis eller spridas Over arbetsveckans dagar for att istdllet forkorta
arbetsdagarna (SFS 2001:143).

Foréaldraledighet far tas ut som hel ledighet under den eller de dagar som
arbetstagaren vill (SFS 1995:584).
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Arbetstagaren ska alltid samtala med arbetsgivaren om hur ledigheten bor
forlaggas. Om det ar majligt bor ledigheten forlaggas sa att det uppstar sa lite
storningar som majligt i verksamheten. Om arbetstagaren och arbetsgivaren inte
kommer 6verens ska ledigheten forlaggas sa som arbetstagaren onskar (SFS
2001:143).

Arbetstagaren har alltid ratt att avbryta sin ledighet for att aterga till arbetet.
Detta bor meddelas arbetsgivaren sa snart som mojligt. Om ledigheten skulle
varat langre &n en manad far arbetsgivaren skjuta pa atergangen till arbetet i
maximalt en manad fran dess att han eller hon fatt meddelandet om 6nskad
atergang (SFS 1995:584).

Onskan om att ta ut foraldraledighet ska anmilas till arbetsgivaren tva méanader
i forvdag. Om detta inte varit genomforbart ska arbetsgivaren meddelas sa snart
som mojligt. Da ska ocksa anges hur lange ledigheten ar avsedd att paga (SFS
2015:760).

Diskriminering: Arbetsgivaren far aldrig missgynna en anstalld i samband med
foraldraledighet nar han eller hon:

- Permitterar, avskedar eller varslar personal

- Tar beslut angaende befordran eller utbildning

- Tar beslut om en arbetssokande ska fa komma pa intervju eller annat som
ror rekrytering

- Andrar 16n, formaner eller anstallningsvillkor (SFS 2006:442)

Om avsked eller uppsagning sker enbart med foraldraledigheten som skal anses
uppséagningen ogiltig (SFS 2006:442).

Omplacering: En kvinna som forbjudits att utfora specifika arbetsuppgifter
under tiden hon &r gravid, nyligen fott eller ammar har rétt att bli omplacerad
eller fa nya arbetsuppgifter med samma anstéallningsférmaner som tidigare (SFS
2003:373). For att bli omplacerad maste detta anmalas till arbetsgivaren minst
en manad i forvag eller sa snart som det ar mojligt. Om arbetsgivaren inte har
mojlighet att gora en omplacering eller omfordelning av arbetsuppgifter har
kvinnan trotts allt rétt till ledighet for att skydda sin halsa. | detta fall har
ledigheten ingen begransning men sker utan bibehéllna anstallningsformaner
(SFS 1995:584).

Foraldralon och foraldrapenning: Foréldrapenning betalas ut i sammanlagt
480 dagar till de bada foraldrarna. Alltsa 240 dagar var. Om det &r flera barn som
fods utdelas, for varje barn utéver det forsta, 180 dagar extra. Om en foralder ar
ensamstaende far denne alla foraldradagar (SFS 2004:781).
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Pappadagar: Pappan har ratt till tillfallig foraldrapenning i samband med sitt
barns fodelse for att kunna vara ledig fran jobbet och nérvara vid forlossningen
(SFS 2005:439). Antalet pappadagar uppgar till 10 dagar per barn och maste tas
ut inom 60 dagar sedan barnets hemkomst. Vid adoption ska dessa tio dagar tas
ut under de forsta sextio dagarna som barnet funnits i sina adoptivforaldrars vard
(SFS 2009:1050).

VAB: Tillfallig vard av barn eller tillfallig foraldrapenning. Far tas ut innan
barnet fyllt tolv ar om foraldern inte kan arbeta pa grund av:

- Att barnet dr sjukt eller bar pa en smitta
- Att den hemmavarande foréaldern &r sjuk eller bar pa en smitta
- Forebyggande besok hos barnhalsovarden (SFS 1993:387)

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen ar en indispositiv lag och gar inte att férhandla bort.
Overenskommelser som inskranker rattigheter enligt denna lag blir omedelbart
ogiltiga (SFS 2008:567).

Ordet diskriminering har manga olika betydelser. Lagen delar in de olika
begreppen enligt direkt- och indirekt diskriminering, bristande tillganglighet,
trakasserier och sexuella trakasserier samt da nagon givit instruktioner om att
diskriminera. Forklaring till varje begrepp fo6ljer nedan. De olika
diskrimineringsgrunderna anses vara: om alder, sexuell laggning, kon,
konsidentitet, etnisk tillhorighet, religion eller funktionsnedsattning (SFS
2008:567).

Direkt diskriminering: Da nagon har, ska eller blir samre behandlad an andra i
samma eller motsvarande situation. Den direkta diskrimineringen kan handla om
alder, sexuell laggning, kon, konsidentitet, etnisk tillhorighet, religion eller
funktionsnedséttning (SFS 2008:567).

Indirekt diskriminering: Indirekt diskriminering handlar om att manniskor
genom olika bestammelser och férhallningssétt missgynnas utifran alder, sexuell
laggning,  kon,  konsidentitet, etnisk  tillhorighet, religion eller
funktionsnedséttning. Det ar viktigt att bestammelser som skulle kunna
missgynna nagon av dessa grupper tjanar ett berattigat syfte och att forfarandet
for att na syftet ar rimligt och nodvandigt (t.ex. aldersgrans for intag av alkohol)
(SFS 2008:567).
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Bristande tillganglighet: Bristande tillganglighet for manniskor med funktions-
hinder kan anses diskriminerande. Om det med hénsyn till praktiska och
ekonomiska forutsattningar gar att motverka att funktionsnedsattningen blir ett
hinder ska atgarder for detta vidtas (SFS 2008:567). Detta stycke galler inte den
som soker arbete pa arbetsplatsen. Lagstiftningen galler inte heller féretag med
farre &n tio anstallda (SFS 2014:958).

Trakasserier: Trakasserier ar ett upptradande eller en handling som krénker en
persons vardighet. Det kan da handla om nagon av diskrimineringsgrunderna
alder, sexuell laggning, kon, konsidentitet, etnisk tillhorighet, religion eller
funktionsnedséttning (SFS 2008:567).

Sexuella trakasserier: Samma som trakasserier men denna krankande handling
har en sexuell betoning (SFS 2008:567).

Instruktioner att diskriminera: Da en person som star i beroendestallning eller
har forpliktelse att lyda order och instruktioner blir tillsagd att utféra
diskriminering (SFS 2014:958).

Arbetsgivaren ar forbjuden att diskriminera en arbetstagare, en arbetssokande,
en praktikant eller den som soker praktikplats samt inhyrd personal (SFS
2014:958). Diskrimineringsforbudet hindrar inte att personer pa grund av
egenskaper som har att gora med diskrimineringsgrunderna sarbehandlas vid
beslut om befordran eller anstallning. Det ar ocksa tillatet att franga férbudet om
syftet ar att framja jamstalldhet savida det inte galler 16n eller anstallningsvillkor
(SFS 2008:567).

Diskriminering pa grund av alder forhindrar inte att lagar om specifika
aldersgranser ska galla. Sarbehandling pa grund av alder ar tillatet om det finns
ett beréattigat syfte och att medlen for att na syftet ar lampliga (SFS 2012:673).

En arbetsgivare &r alltid skyldig att utreda omstéandigheterna kring eventuella
trakasserier om han eller hon fatt kdnnedom om att sadant kan ha skett.
Arbetsgivaren ar ocksa skyldig att vidta atgarder for att forhindra att trakasserier
uppstar i framtiden (SFS 2008:567).

En arbetssokande kan anse sig diskriminerad for att denne inte blivit kallad pa
intervju eller inte fatt det sokta arbetet. Han eller hon har da ratt att pa begaran
fa en skriftlig uppgift pa vad som saknades hos den arbetssékande for att han
eller hon skulle ha fatt jobbet (SFS 2008:567).

En arbetstagare eller arbetssokande far inte diskrimineras for att han eller hon &r
medlem i ett fackforbund eller yrkesorganisation (SFS 2008:567).
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Arbetsgivaren ska tillsammans med arbetstagaren arbeta for lika rattigheter och
en arbetsplats utan diskriminering (SFS 2008:567).

Arbetsgivaren ska underlatta for att arbetet ska kunna forenas med foraldraskap,
bade for kvinnor och for méan (SFS 2008:567).

Arbetsgivaren maste aktivt forebygga att nagon i personalen utsatts for
diskriminering (SFS 2008:567).

Rekrytering: Lediga arbeten ska kunna sokas av alla, oavsett religion,
trosuppfattning, kon, kdnsidentitet eller etnicitet och arbetsgivaren ska verka for
att detta blir mojligt. Arbetsgivaren ska genom olika atgarder, sa som
kompetensutveckling och utbildning, verka for att arbetsplatsen har en jamn
fordelning mellan mén och kvinnor eller olika kategorier av ménniskor. Om
fordelningen &r ojamn ska arbetsgivaren vid en rekryteringssituation aktivt
arbeta for att fa fler ansokningar fran det kénet som &r underrepresenterat pa
arbetsplatsen (SFS 2008:567).

Lag om sjuklon

Fran och med den forsta anstéllningsdagen har alla anstéllda ratt till sjuklon. Om
anstallningen ar avtalad att vara kortare &n en manad maste arbetstagaren ha varit
anstalld pa arbetsplatsen i minst fjorton kalenderdagar i en foljd. Skulle den
anstallde ha uteblivit fran arbetsplatsen en hel dag utan giltig anledning raknas
denna dag inte som anstéllningsdag. Tidigare anstéllning far tillgodoraknas i
denna period om avbrottet mellan anstallningarna inte ar stérre an fjorton
kalenderdagar (SFS 1995:1480).

For att ha ratt till sjuklon kravs en nedsatt arbetsformaga pa grund av sjukdom
eller nedsatt arbetsformaga som orsakats av tidigare sjukdom eller olycksfall.
Arbetsoformagan mits i helt- eller delvis nedsatt (SFS 2012:349).

Om arbetstagaren har adragit sig skada eller sjukdom genom ett uppsatligt brott
som denne ocksa ar domd for, behdver arbetsgivaren inte betala nagon sjuklon
(SFS 1991:1047).

Sjukperiod anses vara den sammanhangande tid som arbetstagaren lider av sin
sjukdom. Med sjukléneperiod menas de fjorton forsta kalenderdagarna som
arbetstagaren har nedsatt arbetsformaga. En sjukperiod kan aldrig borja savida
arbetstagaren inte slutat utfora sitt arbete och darmed inte befinner sig pa
arbetsplatsen. Om anstdllningen upphor sa upphor ocksa den l6pande
sjukperioden.
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Istallet for att vara hemma med sjuklon kan arbetstagaren fa ersattning for
merkostnader for resor till och fran jobbet for att underlatta att arbetstagaren kan
komma tillbaka till arbetet. Detta galler om arbetstagaren ar forhindrad att ta sig
till jobbet pa det satt han eller hon brukar pa grund av sjukdomen. Den period
som detta kravs raknas ocksa in i sjukperioden (SFS 2004:1240).

Om den anstéllde aterinsjuknar inom fem dagar efter atergangen till arbetet
paborjas ingen ny sjukperiod. Aterinsjuknandet anses da vara en fortséttning pa
den tidigare sjukperioden. Darfor uppstar heller inte nagon ny karensdag (SFS
2015:963).

Den anstéllde har rétt till sjuklon i sa kallat forebyggande syfte. Detta galler da
den anstallde genomgar medicinska behandlingar eller rehabiliteringar med
avsikt att forebygga sjukdom, forkorta sjukdomstid eller férebygga och/eller
bota nedsatt arbetsoformaga. Detta ska vara ordinerat av ldkare och godkéant av
forsékringskassan (SFS 2010:110).

Om det &r oklart hur den anstéllde skulle ha arbetat under sjukperioden betalas
sjukpenning ut efter vad som kan anses vara rimligt i férhallande till vad han
eller hon har jobbat innan sjukperioden startade. Déarefter anses att den anstallde
skulle ha arbetat i samma omfattning om han eller hon inte blivit sjuk.
(2010:110). Detta kan bli aktuellt speciellt da det finns timanstéllda i foretaget.

Karensdagar: Den forsta dagen i en sjukperiod &r en karensdag for vilken
sjuklon inte betalas ut. Om arbetstagaren under de senaste tolv manaderna haft
sd manga som tio karensdagar ska sjuklonen betalas ut fran och med forsta
sjukdagen (SFS 2012:932).

Sjuklonens storlek: De dagar som arbetstagaren gar miste om I6n pa grund av
sjukdom och nedsatt arbetsformaga ska han eller hon fa sjuklon fran sin
arbetsgivare. Forsta franvarodagen &r en karensdag och for denne betalas ingen
sjuklon. De foljande tretton kalenderdagarna betalas sjuklén motsvarande 80 %
av lonen (SFS 1997:569).

Sjukpenningen kan raknas ut pa tva satt; kalenderdagsberakning eller arbetstids-
berakning. Under dag 2-14 i sjukperioden ska sjukpenningen berdknas enligt
arbetstidsberakningen. Det betyder att sjukpenning ska betalas ut endast for de
timmar eller dagar som den anstallde skulle ha jobbat. Kalenderdagsberékning
anvands fran och med den 15e dagen i sjukperioden da sjukavdraget ska
beraknas. Kalenderdagsavdrag berdknas for alla dagar oavsett om den anstéllde
skulle ha jobbat eller inte (SFS 2010:110). | praktiken betyder detta att
manadslonen delas i antalet kalenderdagar den aktuella manaden.
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Berakna sjuklon: Sjuklon utgér 80 % av den anstalldes sjukpenninggrundande
inkomst, SGI, vilket sedan multipliceras med 0,97. For att berdkna dagavdrag
divideras SGI med 365. Sjuklonen beréknas enligt arbetstidsberdkningen (se
foregaende stycke). SGI divideras med arsarbetstiden och avrundas till ndrmaste
heltal kronor. Dérefter multipliceras summan med antalet timmar ordinarie
arbetstid som den anstéllde skulle ha jobbat om han eller hon varit arbetsfor (SFS
2010:110).

SGI faststalls av forsakringskassan baserat pa varje inkomsttagares berdknade
arliga inkomst av forvarvsarbete. Taket for SGI nas da arsinkomsten passerar 7,5
prishasbelopp (Forsakringskassan 2016). 2016 uppgar ett prisbashelopp till
44 300 kr. For att na taket pa 7,5 prishasbelopp uppgar arsinkomsten till 332 250
kr, vilket & en manadsinkomst pa 27 688 kr (Unionen 2016).

Sjukanmalan: Arbetsgivaren behdver inte betala ut sjuklon for period innan
arbetstagaren anmélt sig sjuk. Om arbetstagaren daremot varit forhindrad att
anmala sig sjuk ska sjuklon betalas ut fran den dag da sjukdomsfallet intraffade.
Vid sadana fall ska arbetstagaren sa fort som mojligt meddela sig sjuk hos
arbetsgivaren. Fran och med den attonde sjukdagen &r arbetsgivaren endast
skyldig att betala sjuklén om arbetstagaren kan styrka sin sjukdom med ett
sjukintyg fran lakare eller tandldkare (SFS 1992:1701).

Om det finns sarskilda skal far arbetsgivaren begara att arbetstagaren lamnar ett
lakarintyg som styrker arbetsoformagan tidigare i sjukperioden &n fran den
attonde dagen. Det kan vara aktuellt att begara in sjukintyg fran lakare redan fran
och med forsta sjukdagen. Denna begaran fran arbetsgivaren ska vara skriftlig
och far inte avse mer dn ett ar. Om arbetstagaren efter denna begéran inte lamnat
ett lakarintyg fran den begarda sjukdagen behdver arbetsgivaren inte betala
sjuklon for den period som sjukintyg saknas (SFS 2007:1004).

Anmalningsskyldighet och uppgiftsskyldighet for arbetsgivare: Om
sjukperioden fortsatter 16pa efter de fjorton sjuklénedagarna har arbetsgivaren
skyldighet att anméla detta till forsakringskassan senast sjukdag 21 (SFS
2011:1073).

Tystnadsplikt: Arbetsgivaren och personal pa arbetsplatsen som far tillgang till
sjukintyg och far veta anstalldas eller kollegors halsotillstand och eller
personliga forhallanden har alltid tystnadsplikt (SFS 2009:448).

Arbetsgivaren ska i samrad med arbetstagaren lamna sadana upplysningar till
forsakringskassan som kan behovas for att arbetstagarens behov av
rehabilitering ska kunna kartldggas (SFS 2010:110).
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Formaner

En forman &r en ersattning for utfort arbete som betalas ut till en anstalld pa ett
annat satt &n som pengar. En forman uppstar sa snart en anstalld fatt en privat
levnadskostnad hel- eller delfinansierad av arbetsgivaren.

Formaner delas in i skattepliktiga formaner och skattefria férmaner. Huvud-
regeln ar att alla formaner &r skattepliktiga om inte séarskilda bestammelser finns.
Normalt vérderas férmaner till marknadsvarde men i vissa fall finns
schablonmassiga varderingar. Alla skattepliktiga formaner ska varderas for att
sedan utgéra en grund for arbetsgivaravgifter. Avgiften Dbetalas av
formansgivaren.

Genom lonevaxling kan den anstéllde betala hela eller delar av sin forman. |
dessa fall ska det skattepliktiga formansvardet reduceras med det belopp som
den anstallde betalat (Skatteverket).

Skattefria formaner
Exempel pa skattefria formaner som kan vara aktuella i lantbruksforetag ar:

- Arbetsredskap

- Fri foretagshalsovard

- Fri grupplivforsékring

- Fri grupplivsjukforsakring

- Fri hélso- och sjukvard som inte ar offentligt finansierad
- Fri halso- och sjukvard utomlands

- Fri kost (i vissa fall)

- Friresa (i vissa fall)

- Fri tandvard (i vissa fall)

- Fri vaccination

- Fria arbetsklader

- FOrmaner av begransat varde

- Gavor till anstallda (i vissa fall)

- Personalvardsférmaner

- Rehabilitering

- Utbildning (i vissa fall) (skatteverket)

Skatteverkets regler fordndras kontinuerligt. FOr detaljerad information om
formaner se skatteverket.se.
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MATERIAL OCH METOD

Detta examensarbete dr uppdelat i tva delar. Den ena delen bygger pa en
kartlaggning av de viktigaste arbetsrattsliga lagarna en arbetsgivare bor kanna
till. Den andra delen bestar av en kvalitativ intervjustudie dar fem arbetsgivare
fran lantbruksnaringen fatt delge sina upplevelser och erfarenheter av samma
lagar.

Litteraturstudien och kartlaggningen av de arbetsrattsliga lagarna baseras pa
rubriksattningen som gar att finna pa flera olika hemsidor t.ex.
personalkonsulten.se expowera.se och lagen.nu. Med denna rubriksattning som
vagvisare utfordes kartlaggningen av respektive lag utifrdn den natbaserade
versionen av SFS. Den nétbaserade upplagan garanterar en uppdaterad version
av alla lagar samtidigt som den visar beslutade framtida &ndringar som annu inte
tratt i kraft. Texterna fran SFS ar omarbetade for att gora det sa latt som mojligt
for lasaren att forsta hur dessa lagar ska tillampas.

| examensarbetet har fem foretagare inom lantbruksnédringarna deltagit i en
kvalitativ intervjustudie. Respondenterna har fatt svara pa fragor om hur de ser
pa sin roll som arbetsgivare. De har ocksa fatt delge sina kunskaper och
erfarenheter av de lagar och regler som foljer rollen som foretagsledare och
arbetsgivare. De utvalda foretagarna ar handplockade utifran kriterierna att det i
hela intervjustudien ska inga foretag fran flera olika produktionsgrenar.
Foretagen ska vara lokaliserade i olika delar av landet och ha olika antal
anstallda. Alla intervjuer halls anonyma. For att sdkerstdlla en anonymitet
kommer foretagens verksamhetsort endast anges som vilken del av landet de ar
stationerade i. Anonymitet tillampas for att skydda de deltagande foretagen. De
olika foretagen kontaktades via telefon och informerades om vad intervjun skulle
komma att handla om. De fick da mojlighet att valja att delta eller gj. Intervjuerna
utfordes Gver telefon samtidigt och intervjuaren antecknade svaren pa dator.
Intervjuerna foljde en intervjuguide (se Bilaga 1. Intervjuguide) innehdll 6ppna
fragor dar respondenten fick mojlighet att tolka fragan fritt samt svara hur
mycket eller lite han eller hon sjalv 6nskade. Intervjuguiden innehaller
personliga fragor om respondenten samt fragor om verksamheten. Dessa fragor
gor att intervjuaren ska kunna skapa sig en uppfattning om foretaget for att sedan
gora en rattvis redogorelse for intervjun. Svaren pa dessa fragor kommer inte
redovisas.

Anledningen till att intervjustudien endast omfattar fem foretag beror pa att
svaren blev forhallandevis lika for att komma fran sa olika foretag. Det kan da
antas att fler intervjuer inte skulle paverka resultatet namnvart. Darfor utfordes
inte fler intervjuer da den femte var avslutad.
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En kvalitativ intervju ar ett passande verktyg da man vill fa fram information
som kan vara svar att finna pa annat sétt. | en enkat blir svaret ofta vinklat. Med
enkater ar det lattare att jamfora svaren, men det kommer séllan fram nagot som
inte redan star i enkaten. Den kvalitativa intervjumetoden ar relativt tidseffektiv
jamfért med andra intervjumetoder. Antalet respondenter kan variera beroende
pa intervjuns syfte. Trots att kvalitativa intervjuer ar svarare att jamfora an
enkatundersokningar ar de anda sa strukturerade att svaren ska kunna jamforas
med varandra. Kvalitativa intervjuer ger ocksa méjlighet och utrymme till friare
tolkningar av fragorna vilket i sin tur kan lyfta fram oférutsedda aspekter. For
att respondenterna ska fa samma forutséttningar bor intervjuerna utga ifran en
checklista eller en intervjuguide som utformas innan intervjuerna genomfors.
Det ar inte helt nddvandigt att fragorna eller intervjuns olika teman kommer i
samma ordning. I stor utstrackning anvands éppna fragor i kvalitativa intervjuer.
Dessa kan med fordel sammanfattas da och da under intervjuns gang (Krag
Jacobsen J. 1993).

Urval

Foretagen i intervjustudien har valts ut enligt sa kallade typiskt urval dar
intervjuaren valt ut foretag som kan anses vara typiska for branschen. Metoden
och urvalet ar subjektivt utifran forfattarens perspektiv (Gunnarsson 2005). De
foretag som valts ut anses kunna representera flera delar av naringen sett till olika
produktionsgrenar, verksamheter, stationeringsort och antalet anstallda for att pa
sa satt representera ett genomsnitt. Det viktigaste hos de olika foretagen ar att de
i dagsldget har minst en person anstélld samt att foretaget rent historiskt sett ska
ha viss erfarenhet av att vara arbetsgivare. Foretagen har blivit kdanda for
forfattaren genom egna kontakter eller genom kontakters kontakter. Huruvida
det varit dgaren sjalv som svarat pa intervjuerna eller om det varit ndgon annan
person med personalansvar har ansetts vara mindre viktigt for studiens resultat.
Detta pa grund av att det inte alltid ar agaren till ett foretag som ansvarar for
personal och personalhantering.

Nar uppgifter om lagar och regler behandlas &r det viktigt att foretagen halls
anonyma. Vikten av anonymiteten har papekats bland respondenterna och ska
saledes ocksa tillgodoses. Darfor benamns de olika foretagen med nummer
istallet for gardsnamn. Foretagens stationeringsort, respondenternas namn, alder
och kon avslojas inte. Inte heller hur l&nge foretaget varit verksamt. Denna
anonymitet kan anses Overdimensionerad men &r nodvandig for att
respondenterna ska kénna att de kan vara Oppna i sina svar. Om eventuella
avvikelser fran lagstiftningen skulle framkomma kan det skapa olagenheter for
respondenten eller dennes foretag om de inte ar anonyma.
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Tva av foretagen ar beldgna i sodra delarna av Norrland och tre foretag ar
belagna i olika delar av Gotaland. Antalet anstéllda i de olika foretagen varierar
mellan 1-14 st. heltidstjanster. De flesta av foretagen har flera olika verksamhets-
grenar inom foretaget. Respondenterna ar bade man och kvinnor i aldrarna 24-
65 ar.

Foretagspresentation

Foretag 1.

Foretaget ar belaget i sédra Norrland och har fem olika verksamhetsgrenar. Pa
garden finns grisproduktion, véxtodling och skogsbruk. | verksamheten ingar
aven entreprenadverksamhet samt tradgardsentreprenad. | hela foretaget ar totalt
sju personer heltidsanstéllda. Respondenten &r dgaren till foretaget.

Foretag 2.

Foretaget ar beldget i norra Gotaland. Pa garden finns slaktkycklingar, dikor,
vallproduktion, spannmalsproduktion samt skogsbruk. Pa garden arbetar agaren
samt en heltidsanstalld. Respondenten ar gardens agare.

Foretag 3.

Foretaget ar belaget i Ostra Gotaland. Foretaget bedriver grisproduktion,
véxtodling och skogsbruk. Garden ar uppdelad i olika enheter dér personalen
arbetar i grisproduktionen eller i vaxtodlingen. Sammanlagt har garden 14 st.
heltidsanstéllda. Respondenten ar formannen for vaxtodlingen.

Foretag 4.

Foretaget ar beldget i norra Gotaland. Garden bedriver grisproduktion,
spannmalsodling och skogsbruk. Pa garden finns atta heltidsanstallda.
Respondenten &r en av deldgarna i foretaget.

Fdretag 5.

Foretaget ar ett skogsentreprenadforetag med tio anstallda fordelat pa nio
heltidstjanster. Foretaget ar verksamt i s6dra Norrland. Respondenten &r
foretagets agare.
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RESULTAT INTERVJUSTUDIE

For att underlatta for ldsaren kommer alla svar redovisas gruppvis déar
fragan/temat utgor rubrik och foljs av respondenternas svar. Alla resultat
redovisas utifran intervjuarens perspektiv.

Hur forberedde du dig pa att bli arbetsgivare da du anstallde din forsta
personal (kurser, annan utbildning osv)?

Foretag 1: Inga speciella forberedelser gjordes. Foretaget var i behov av personal
och valde darfor att anstélla. ”Det fick bli lite som det ville”, sdger respondenten.

Foretag 2: Inga speciella forberedelser.

Foretag 3: Inga speciella forberedelser varken for respondenten eller for
foretagets agare.

Foretag 4: Blev arbetsgivare da man kopte verksamheten. Inga riktiga for-
beredelser gjordes for att bli arbetsgivare. Respondenten beréttar att de fatt lara
sig en hel del av sina egna misstag.

Foretag 5: Respondenten var inte alls forberedd. Den forsta som anstélldes i
foretaget var en granne som sedan blev kvar i foretaget i 30 ar.

Kan du namna de saker du tycker har varit svarast i din roll som
arbetsgivare samt rangordna dessa?

Foretag 1: Respondenten tycker att det svaraste &r att vara chef och att hantera
personal. Respondenten tycker ocksa att det &r svart att vara rattvis.

Foretag 2: Respondenten har svart att rakna upp flera olika saker. Det svaraste
med chefsrollen tycks ha varit att hitta en balans dar den anstéllde far en bra I6n
som ligger lite Gver lantarbetaravtalet men som anda passar foretagets ekonomi.

Foretag 3: Tva saker som respondenten tycker ar svara ar att hantera konflikter
samt att fa alla att trivas. Det ar viktigt for foretaget att alla anstéllda trivs pa
jobbet, med varandra och att alla drar at samma hall.

Foretag 4: Respondenten uttrycker att det allra svaraste ar att hantera konflikter
och personliga problem hos personalen sa som beroende, missbruk eller psykisk
ohalsa. Det kan vara mycket pafrestande for saval arbetsgivare som personal och
det tar mycket tid. | sma foretag finns inte HR-resurser som &r forberedda pa
sadana situationer. Vidare tycker respondenten att den administrativa bordan ar
svar att hantera som foretagsledare. Det ar mycket som ska hanteras och
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rapporteras till olika instanser och myndigheter. Respondenten uttrycker ocksa
att det latt kan uppsta lojalitetskonflikter i sma foretag. Man kommer personalen
valdigt nara vilket kan vara jobbigt for arbetsgivaren de ganger foretaget gar
daligt men vill undvika att det ska ga ut 6ver personalen.

Foretag 5: Respondenten upplever inte manga svarigheter. Det skulle i sa fall
vara kommunikation pa olika satt. Detta har underlattats pa senare ar eftersom
det enkelt gar att na varandra i maskinerna via exempelvis mobiltelefon samt e-
post. De flesta i personalen skoter sig sjalva och tillats att anvanda sig av flextid.
Respondenten beskriver att det kan krdvas talamod att ha personal. Alla i
foretaget far skota sina privatliv snyggt och inte lata det ga ut 6ver arbetet. Det
géller &ven foretagsledaren sjalv. | Gvrigt jobbar de efter filosofin; alla kan inte
bli bast”.

Vart vander du dig nar du behdver information om lagar och regler
gallande personalfragor?

Foretag 1. Arbetsmiljoverkets hemsida
Foretag 2: SLA
Foretag 3: SLA
Foretag 4: SLA
Foretag 5: SLA
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Beskriv dina upplevelser och erfarenheter av féljande lagar och regler:

Medbestammandelagen
Foretag 1: Respondenten sdger sig inte ha speciellt stor erfarenhet av den lagen.

Foretag 2: Respondenten sdger sig vara emot sjélva uttrycket medbestammande-
lag och medbestammanderéatt men séger anda att det alltid tillampats i foretaget.
Foretaget har alltid en diskussion med den anstéllde om vad som ska goras eller
om nagot behover forandras.

Foretag 3: Respondenten har inte mycket att siga om medbestammandelagen.

Foretag 4: Respondenten upplever att medbestdmmandelagen foljs relativt in-
formellt och inte speciellt strukturerat i sma foretag. Personalméten kan vara en
sadan ostrukturerad form av medbestammande. Det &r trots allt viktigt att alltid
ha en god kommunikation.

Foretag 5: "TUT-lagen” eller tuta innan du kor lagen, sager respondenten. Lagen
upplevs inte som speciellt markvérdig. Foretaget informerar alltid innan
forandringar ska ske. Personalen ar i allménhet valdigt delaktig i olika beslut.
Foretaget har haft MBL-forhandling med facket vid tidigare tillfalle.

Lagen om anstallningsskydd

Foretag 1: Respondenten séger sig ha lirt sig denna lag ”den harda vigen”. En
tidigare anstalld ska ha slutat med endast tva veckors varsel da det inte fanns
nagot anstallningsavtal. Efter den incidenten uppréttades nya rutiner for hur
anstallningsavtal ska skrivas och hanteras. | dvrigt anser sig respondenten vara
ganska daligt insatt i vad som star i lagen om anstallningsskydd.

Foretag 2: Respondenten sager sig ha forstatt att den finns men har inte kommit
i kontakt med den. Respondenten berattar att foretaget aldrig har behdvt avsluta
en anstélining.

Foretag 3: Respondenten tycker att det &r bra att lagen finns for att skapa ordning
och reda samt for att det ska finnas nagot att folja saval som utga ifran. Foretaget
har annu inte stétt pa nagra svarigheter vad galler denna lag.

Foretag 4: Respondenten skrattar. Enligt respondenten hdmmar lagen om
anstallningsskygg sma foretag. | detta fall har foretaget farre an 10 anstéllda och
har mojlighet att géra undantag, men trots detta anses lagen vara gammalmodig.
Respondenten forklarar att lagen stiftades pa 70-talet. Sedan dess har
arbetsmarknaden foréndrats. Respondenten har genom olika fortroendeuppdrag
och fackliga forhandlingar fatt kunskap om lagen om anstallningsskydd.
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Foretag 5: Respondenten sager sig inte varit speciellt ”utsatt” for den har lagen.
En gang for manga ar sedan behovde en anstélld sagas upp for att personen inte
fungerade i verksamheten. Forhandlingar med facket genomférdes och personen
arbetade kvar i foretaget under uppsagningstiden. Endast tre personer pa
foretaget ar medlemmar i facket. Vid ett tillfalle var facket pa besok for att
rekrytera nya medlemmar. En anstalld ifragasatte vérdet av att vara med i facket.
Vederborande papekade att om en tvist uppstar i ett litet foretag ar det inte alls
sakert att det skulle bero pa chefen. Det kunde lika garna vara den anstalldes fel.

Arbetstidslagen

Foretag 1: Det respondenten tror sig veta dr att personalen far arbeta hogst 50
timmar i veckan vilket kan vara svart att folja i praktiken. Respondenten beréttar
att en av de anstallda vill jobba valdigt mycket och att det ar svart att forhindra
detta.

Foretag 2: Respondenten tycker att denna lag ar svar att applicera i lantbruket
eftersom det finns perioder kan vara mer arbetsintensiva. Arbetstiden brukar
”forhandlas” med den anstéllde.

Foretag 3: Arbetstidslagen upplevs som en utmaning i lantbruket. | foretagets
svinstallar ar det inget problem da alla jobbar 7-16. Daremot ar det svarare att
applicera arbetstidslagen i den sédsongsbetonade véxtodlingen. Foretaget ar en
foresprakare av forskjuten arbetstid for de anstallda i véxtodlingen. Det skulle
kunna innebéra att personalen under en tremanadersperiod arbetar tio timmar per
dag for att sedan under de foljande tre manaderna arbeta sex timmar per dag.
Forskjuten arbetstid &r inget som ar godként &nnu beréttar respondenten. | dvrigt
arbetar personalen pa foretaget forhallandevis lite 6vertid men vissa manader
kan vara svara att fa ihop tidsmassigt. Foretaget var for ett antal ar sedan med
om en arbetsplatsolycka. Olyckan gjorde att man kanner att det ar viktigt att vara
noga med personalens arbetstider for att undvika att fler olyckor intraffar.

Foretag 4: ”Ett helvete”, sdger respondenten och anser att lagen inte ar anpassad
efter lantbrukets intensiva sasonger. Genom avtal kan arbetstiden regleras men
enligt respondenten borde dessa vara mer flexibla. Respondenten tycker att det
finns manga olika skal till att lagen inte fungerar bortsett fran
arbetsgivarperspektivet. Det finns perioder da personalen onskar att de hade
mojlighet att jobba mer intensivt och langre dagar for att sedan jobba kortare
dagar eller vara ledig under andra perioder. Respondenten tror att detta ar den
enskilda lagen som lantbruket bryter mest emot.
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Foretag 5: Ibland har foretaget fatt ga in och tillrattavisa personal. Nagra av de
anstallda finner det inte speciellt viktigt att folja arbetstiderna som de enligt
undertecknat kollektivavtal &r skyldiga att folja. Respondenten upplever att det
kan vara lite val styrt rent regelmassigt och hade foredragit att utgd ifran
arsarbetstid istallet for klockslag.

Arbetsmiljélagen

Foretag 1: Respondentens spontana tankar &r att det &r viktigt med ratt klader,
skyddsklader och forarbevis sa som arbete pa vag, motorsagskorkort etc. Detta
for att sa langt som majligt forhindra att olyckor sker.

Foretag 2: Respondenten séger sig veta att det &r en lag som reglerar arbets-
miljon. Det far inte vara for dammigt eller for kallt och om sa ar fallet ar det
arbetsgivarens ansvar att se till att det finns ratt klader och skyddsutrustning.
Respondenten tycker att dagens moderna maskiner har bra utrustning och gynnar
arbetsmiljon.

Foretag 3: Arbetsmiljoarbetet &r en central del i foretaget. Med jamna mellanrum
utfors skyddsronder. Personalen &r utbildad i hjart- och lungraddning. |
verksamheten finns anteckningsblock dér eventuella tillbud skrivs ned och
diskuteras pa nastkommande personalméote. Respondenten tycker att det ar bra
att den har lagen finns.

Foretag 4: Lagen ar omfattande och krdver ett omfattande arbete berattar
respondenten men tror att lantbruksforetag inte &r speciellt strukturerade.
Daremot anses lagen fylla en funktion. Respondenten tycker att personalméten
och riskanalyser &r viktiga. Arbetsmiljo och arbetsskydd ar en arbetsgivarfraga
och att en arbetsgivare inte bor lagga for stort ansvar pa personalen.
Respondenten anser ocksa att en god arbetsmiljo &r ett viktigt verktyg for att vara
en attraktiv arbetsplats.

Foretag 5: Foretaget arbetar inte speciellt aktivt med arbetsmiljélagen och
upplever att den gar lite hand i hand med arbetstidslagen. De &r daremot alltid
valdigt noggranna med att alla maskiner ska vara utrustade med riktigt bra
forarstolar. Sa snart de blir daliga byts de ut. Respondenten forklarar att det &r
oerhort viktigt for forarna att kunna sitta bra nar de tillbringar hela sin arbetsdag
i maskinen.
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Semesterlagen

Foretag 1: Den har lagen kan vara svar att folja tycker respondenten. Personalen
har ratt till visst antal lediga veckor. Enligt lagen ska dessa vara forlagda pa
sommaren, vilket ocksa ar foretagets hogsasong. Foretaget har alltid en dialog
med de anstallda for att det ska bli sa bra som mojligt for alla.

Foretag 2: Respondenten vet att denna lag ger foretagets anstallda réatt till
semester. Foretaget har séllan behovt forlagga semestern till perioder da det ar
som mest arbetsintensivt och det har alltid fungerat véldigt bra. Respondenten
upplever att yngre personer stéller hogre krav pa hur ledigheten ska forlaggas an
vad aldre personer gor.

Foretag 3: De allra flesta av foretagets personal har 4-5 veckors semester pa
sommaren. Enligt foretagets rutiner ska personalen i god tid meddela dnskade
semesterveckor. Malet ar att personalen ska kanna sig nojda med sin
semesterperiod och att foretagets verksamhet ska kunna fortga. | svinstallet
anstalls en sommarvikarie som tacker upp for den lediga personalen. |
vaxtodlingen behovs séllan nagon ersattare.

Foretag 4: Att folja semesterlagen &r inga problem i det har foretaget. De utgar
helt och hallet efter Skogs- och lantbruksakademien SLA:s avtal. All personal
har minst tre veckor sammanhangande ledighet under sommaren. Foretaget vill
vara en modern arbetsgivare som passar bade unga, lite dldre samt de som é&r
foraldrar. Personalen far énska nar de vill ha semester men arbetsgivaren
schemalagger semesterveckorna. Foretaget tar in semestervikarier samt nagra
extra sommarjobbare varje sommar.

Foretag 5: Respondenten forklarar att lagen ger de anstéllda ratt till tre veckor
sammanhangande ledighet under perioden juni till augusti. Forlaggningen av
semesterveckorna sker utifran onskemal fran de anstallda men anpassas efter
foretagets leveransplaner. Leveranser och deadlines kan ibland goéra att det
uppstar forandringar i semesterschemat. Respondenten tycker att semester-
perioderna brukar fungera bra. Det hade varit svarare om personalstyrkan varit
mindre.
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Studieledighetslagen
Foretag 1: Respondenten har aldrig kommit i kontakt med studieledighetslagen.
Foretag 2: Respondenten har aldrig kommit i kontakt med studieledighetslagen.

Foretag 3: Den hér lagen har respondenten inte hort talas om. Det har héant att
personal har slutat for att istallet studera men de har alla sagt upp sig fran sin
anstallning.

Foretag 4: Respondenten har aldrig kommit i kontakt med studieledighetslagen.

Foretag 5: Respondenten har aldrig kommit i kontakt med studieledighetslagen.

Foraldraledighetslagen

Foretag 1: Respondenten beréttar att foraldraledighetslagen far tillampas med
jamna mellanrum. Oftast &r det kvinnorna som tar ut langre ledighet medan
mannen tar ut de dagar de maste ta ut.

Foretag 2: Respondenten vet att den finns men har aldrig behévt konfronteras
med den.

Foretag 3: Foraldraledighet nyttjas pa foretaget med jamna mellanrum. Lagen
innehaller inga storre konstigheter tycker respondenten.

Foretag 4: Foretaget har manga yngre anstallda sa det forekommer foraldra-
ledighet regelbundet. Respondenten beréttar att langre ledighetsperioder &r
lattare att hantera &n de som tar ut korta ledigheter. Det beror pa att foretaget
behodver ersatta den som é&r ledig med en vikarie. Respondenten beréttar vidare
att man blivit dverraskad da en manlig anstalld tog ut ett helt ars foraldraledighet.
Respondenten sager samtidigt att det sager mer om sina egna fordomar an om
situationen som sadan.

Foretag 5: Respondenten har kommit i kontakt med lagen tidigare. Desto fler
yngre anstallda som finns i foretaget ju oftare far lagen hanteras. Tidigare har
foretaget inte haft manga foraldraledigheter. Det kan ha berott pa en relativt hog
medelalder da manga stannat lange i foretaget. Hittills har det aldrig handlat om
nagra langre ledigheter som kravt erséttare.
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Diskrimineringslagen

Foretag 1: FOr nagra av foretagets entreprenadjobb har foretaget fatt skriva pa
ett avtal att inte diskriminera utlandsfodda personer. Respondenten berattar &ven
att foretaget har lika manga kvinnor som man i sin personalstyrka.

Foretag 2: Respondenten uttrycker att det utifran dennes kunskaper betyder att
en arbetsgivare i en rekryteringssituation inte far vélja bort ndgon pa grund av
farg, sprak, etnicitet eller annat. Foretaget har dock aldrig behdvt komma i
kontakt med den lagen.

Foretag 3: Respondenten berattar generellt utifran fria associationer. Foretaget
vill uppfattas som en attraktiv arbetsplats dar alla kdanner sig vadlkomna och
behovda, dar alla ska trivas och kénna sig uppskattade. Foretaget jobbar inte
aktivt och medvetet med denna lag. | dagslaget jobbar enbart svenskar pa
foretaget beréttar respondenten. Majoriteten av medarbetarna &r kvinnor. Inom
foretaget har de pratat om att delta i integrationsprojekt dar invandrare far jobba
pa garden och samtidigt lara sig svenska. Arbetsformedlingen har kontaktats
men inte aterkommit med nagon respons.

Foretag 4: Respondenten sager sig inte kunna sa mycket om den lagen men
tycker helt klart att den ska tillampas. Nuvarande personalstyrka utgors av lika
delar man och kvinnor. Respondenten beréttar att de en gang haft problem med
diskriminering pa arbetsplatsen. Det satter ledarskapet pa prov och de fick fraga
sig vem som bar pa vilka varderingar i det aktuella fallet. Situationen hanterades
med bade enskilda samtal och gruppsamtal vilket utvecklade gruppen och fick
ett gott utfall.

Foretag 5: Denna lag har respondenten aldrig kommit i kontakt med.

Lag om sjuklén

Foretag 1: ”Det dr som det dr” med karensdagar, sjuklon pa 80 % och sedan
kontakt med forsakringskassan, séger respondenten och har inte mycket mer att
saga.

Foretag 2: Respondenten sager sig aldrig ha behovt anvénda den lagen.

Foretag 3: Foretaget har nastan inga sjukskrivningar och respondenten har darfor
inte mycket att sdga om lagen.
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Foretag 4. Respondenten beréttar att den har lagen ar uppe for diskussion rent
politiskt for tillfallet och tycker att lagen behdver medfinansieras pa nagot satt
for att inte drabba sma foretag. Respondenten tycker att det ar markligt att
foretagare maste ta ansvar for anstalldas skador och sjukdomar som kanske inte
alls ar vallade pa arbetet.

Foretag 5: Foretaget har haft fa sjukskrivningar. Senast de hade en langre
sjukskrivning var pa 90-talet.

Formaner

Foretag 1: Lon anses vara en forman. | ovrigt star foretaget for julbord,
julklappar, gymkort och personalfester. Foretaget har hjalp med att hantera
moms pa formaner.

Foretag 2: Foretaget har egentligen aldrig gett sina anstéllda nagra férmaner. De
anstallda som har bott i foretagségarens fastigheter har haft relativt billig hyra,
men det &r inget som tas upp till beskattning.

Foretag 3: Personalen pa foretaget far gymkort om de vill ha det och det finns
mojlighet att genom foretaget delta i cirkeltraningar. Varje ar bjuds personalen
pa julbord och ett par ganger om aret anordnas personalfest. Véxtodlings-
personalen har vid ett antal tillfallen fatt ga pa lantbruksméassor under betald
arbetstid. Respondenten beréttar att foretaget har pratat om att inféra
provisionsbaserad 16n eller bonusar till stallpersonalen baserade pa uppsatta
produktionsmal. Detta ar &n sa lange pa planeringsstadiet.

Foretag 4: Foretaget foljer lagen. Det kan trots allt handa att det bjuds pa nagot
som inte tas upp rent skattemassigt sa som personalfrukost eller formanlig
stallhyra. Saker som dessa kan vara svara att definiera. Respondenten berattar
att foretaget blivit mer restriktiva med férmaner pa senare tid. Det ar latt att
personalen glémmer bort att det ar en forman och borjar ta det for givet. Nar det
kommer till 16neférhandlingar tycks férmanerna inte ha nagot stérre varde hos
personalen. | Ovrigt bjuder foretaget pa gymkort och en friskvardstimme i
veckan. Respondenten tycker att det viktigaste med formaner ar att de utnyttjas
och att det gagnar foretaget.

Foretag 5: Foretaget har inga formaner som tas upp till beskattning. "Férmanen
ar att fi jobba hos 0ss”.
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DISKUSSION

Metoddiskussion

Det finns en mangd olika metoder att anvédnda sig av for att hitta information och
for att utfora intervjustudier. Litteratursammanstaliningen av de arbetsréttsliga
lagarna ar baserad pa information hamtad fran internet. Det kan ha sina for- och
nackdelar. | det har fallet kan det vara till en fordel eftersom tryckta upplagor av
lagar och regler inte kan uppdateras sa som en webbsida. Den webbaserade
versionen av svensk forfattningssamling uppdateras kontinuerligt och &r darfor
alltid aktuell. Den webbaserade versionen ger ocksa mojlighet att se vilka
forandringar som nyligen forts in samt vilka kommande forandringar i
lagstiftningen som ar beslutade. Nackdelen med att soka information pa internet
ar att det kan vara svart att tolka lagtexten. For att vara helt séker pa att allt
uppfattas ratt hade forfattaren kunnat ta hjélp, forslagsvis av en jurist. Inom de
begransade tidsramarna for ett examensarbete pa 10 hogskolepoédng sa som detta
beddmdes att det inte skulle finnas utrymme att kontakta en jurist.

Den kvalitativa intervjustudien utfordes over telefon. Fordelen med denna metod
ar att den &r tidseffektiv. Intervjuaren kan befinna sig var som helst och
respondenterna lika sa. | dagslaget har de flesta alltid telefonen med sig och ofta
kan respondenten utféra nagot annat samtidigt som han eller hon pratar i telefon,
vilket saklart ocksa kan vara en nackdel. Pa det sattet har det inte behévt bokas
in moten eller i forvdg avséttas tid for att delta i intervjuer. Respondenterna har
da kunnat delta i intervjun direkt da de blivit uppringda. Det kan ibland vara
lattare for bade intervjuaren och respondenten att halla sig till amnet da
diskussion fors Over telefon. Nackdelen med telefonintervjuer ar att det inte blir
nagon personlig kontakt. Intervjuaren har inte kunnat se hur respondenterna
reagerat eller vilket kroppssprak de anvant da de svarat pa fragorna. Istéllet har
intervjuaren fatt vara uppméarksam pa ord, rostlage och tonfall. Under
intervjuerna antecknades svaren pa dator. For den har typen av informations-
samling rekommenderas att anvanda sig av ljudinspelningar for att latt kunna ga
tillbaka och analysera svaren flera ganger. Ljudinspelning under intervjuerna
hade gjort svaren och resultatet mer tillférlitligt. Samtidigt hade en inspelning
kunnat gora respondenterna obekvama med att svara uppriktigt pa fragorna.
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Intervjuerna ar utférda som kvalitativa intervjuer dar respondenterna fatt
associera fritt utifran fragor och teman. Denna typ av intervjumetod valdes for
att fa nya perspektiv och belysa erfarenheter och asikter. Det hade sannolikt varit
lattare att jamfora svaren fran intervjuerna om studien utforts som en
enkatundersokning alternativt Iatit respondenterna betygsatta olika pastaenden
pa en poangskala. Svaren fran sadana undersokningar hade dock inte kunnat
svara pa arbetets fragestallning sa som onskat. Fragestallningen som intervjun
skulle svara pa var hur de arbetsrattsliga lagarna upplevs av arbetsgivare i
lantbruket. Upplevelser kan vara svara att betygsatta. Arbetet ska lyfta fram
upplevelser, erfarenheter och asikter. Inget svar kan vara rtt eller fel, vilket
ocksa papekats da respondenter varit osakra pa vad de skulle svara. Styrda
fragor, dar respondenterna fatt svara utifran en betygsskala, hade kunnat
begransa respondenternas svar. Svaren blev intressanta och manga ganger inte
det som var forvantat.

Resultatdiskussion

Den arbetsréttsliga lagstiftningen ar komplex och inte anpassad till det svenska
lantbruket. Manga av lagarna ar svara att applicera pa verksamheter i lantbruks-
naringen av manga olika skal. I det har arbetat redovisas lagarnas viktigaste
innehall baserade pa lagtexten i svensk forfattningssamling. Lagtexter kan ibland
vara svara att tolka. Texterna ar sammanstallda och omarbetade pa ett satt som
ska gora det lattare for en lasare att forsta. Detta har resulterat i mycket text. En
avgransning i arbetet var att i huvudsak behandla den legala delen av
lagstiftningen. 1 det har fallet betyder det att exempel fran praktisk tillampning
inte tas upp. For att som lasare fa en tydligare helhetsbild hade praktiska
tillampningar varit att foredra men eftersom arbetet maste begransas innehalls-
massigt och tidsatgangsmassigt har detta exkluderats. Kartlaggningen och
litteratursammanstéllningen innehaller darfor endast information hamtad fran
lagtexter.

Respondenterna har delat med sig av erfarenheter och asikter under de intervjuer
som genomforts. Pa somliga punkter har svaren skiljt sig mycket at medan de
andra ganger varit snarlika. Majoriteten av respondenterna ar medlemmar i SLA.
Arbetet utgar fran lagstiftningen och en avgransning ar att inte behandla nagra
kollektivavtal. For att battre halla sig till avgransningen hade SLA-medlemmar
kunnat uteslutas fran intervjustudien.
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Nedan fors en diskussion kring respondenternas svar

Ingen av respondenterna var forberedda pa att bli arbetsgivare da de anstéllde
sin forsta personal. Det var ocksa det svaret som i forvdag var forvantat. De
berattar att den forsta personalen anstélldes pa grund av att verksamheten vaxte
och kréavde mer bemanning eller for att en verksamhet med befintlig personal
forvarvades. Respondenterna har fatt lara sig att vara chef och arbetsgivare under
tidens gang. De allra flesta vander sig till SLA for rad och stod vid behov.
Respondenterna uppger att de ar duktiga pa att utnyttja resurserna som SLA
erbjuder sina medlemmar.

Erfarenheter kring medbestimmandelagen delar respondenterna i tva lager. Ett
lager har inte mycket vetskap om den har lagen. Det andra lagret anser att lagen
till stor del ar sunt fornuft och tycker att det ar ganska sjalvklart att inkludera
sina anstallda i driften och beslutsfattningen i verksamheten. Nagon anser att
detta sker informellt i sma lantbruksforetag.

Respondenterna har lite att s&ga om lagen om anstallningsskydd. De séger alla
att de vet om att den finns och att den ska foljas. Hittills har de inte upplevt nagra
storre problem orsakade av den har lagstiftningen sager de. En av respondenterna
Oppnar upp ett mer politiskt perspektiv i fragan och anser att lagen ar forlegad
och hammar sma foretag pa landsbygden. Lagen ar stiftad pa 70-talet och inte
anpassad till dagens arbetsmarknad. Lagen &r ofta uppe for politisk diskussion i
Sverige och manga har mycket att saiga om den havdar respondenten.

Att arbetstidslagen ar svar att applicera pa lantbruket ar alla respondenter
6verens om. Sannolikt ar arbetstidslagen den lagen som lantbrukare bryter mest
mot. Respondenterna har alla mycket att sdga om lagen och manga forslag pa
hur den skulle kunna forbattras. Den hér lagen &r standigt diskuterad i lantbruks-
sektorn. Den skapar problem eftersom lantbruket i hog grad ar sdsongsbetonat.
For att inte skapa oldglighetseffekter onskar respondenterna att det ska vara
mojligt att gora undantag fran dagens lagstiftning. Respondenterna efterfragar
flexibilitet vilket lagen inte ger utrymme for. Har spelar avtal mellan
fackorganisationer och arbetsgivarorganisationer stor roll. Avtalen ger mojlighet
att forhandla bort lagen for att istallet hitta andra l6sningar. Tyvérr ar dagens
avtal inte sa flexibla som manga hade 6nskat.
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Arbetsmiljon ar viktig pa alla arbetsplatser. Alla respondenter ar medvetna om
arbetsmiljélagen och uppger att de tycker att den ar viktig och fyller en funktion.
Respondenterna sager att de ofta arbetar informellt och mojligen nagot
ostrukturerat for att folja arbetsmiljolagen. Manga av respondenterna tanker pa
arbetsmiljon som den fysiska arbetsmiljon pa arbetsplatsen och har latt att
glomma bort den psykiska aspekten. Tva av foretagen uppger att det ar viktigt
att aktivt arbeta for att de anstallda ska trivas pa jobbet och att en god arbetsmiljo
gor att deras foretag blir en attraktiv arbetsplats. Respondenterna kan behdva
lasa igenom lagstiftningen for att bli mer medvetna om arbetsmiljon pa sina
foretag. | dagslédget handlar respondenternas arbetsmiljoarbete oftast om att de
anstallda ska ha rétt utrustning, skyddsklader samt att forebygga olyckor.

Semesterlagen sager att alla har ratt till sammanhangande ledighet under
sommaren. Respondenterna hade inte mycket att s4ga om den har lagen. Alla
séger att det kraver planering men att det i det stora hela &r mojligt att forlagga
semestrar pa sommaren sa att alla kanner sig relativt néjda. Nagra av foretagen
anvander sig av sommarvikarier medan andra foretag forsoker tacka upp for
varandra inom arbetslaget.

Studieledighetslagen hade ingen av respondenterna kommit i kontakt med.

Respondenterna har skilda erfarenheter av foraldraledighetslagen. Nagon har
aldrig kommit i kontakt med den i sin arbetsgivarroll medan andra gjort det flera
ganger. Ingen har nagot negativt att siga om lagen. Nagon papekar att det ar
lattare att hantera langre ledighetsperioder &n korta perioder. Detta beror pa att
det &r lattare att anstélla en vikarie om vikariatet stracker sig dver en langre
period.

Diskrimineringslagen gav spridda kommentarer. Nagra av respondenterna anger
att de vid olika tillfallen fatt arbeta aktivt med den har lagen och &r darfor val
insatta i den. Andra av respondenterna har inte kommit i kontakt med lagen. De
flesta av foretagen har jamn fordelning bland kvinnor och méan. Nagra av
foretagen har en majoritet av kvinnor medan ett féretag endast har méan i
personalen.

Nér det kommer till sjuklonelagen angav ett foretag att de aldrig behdvt betala
nagon sjuklon. Det ar kanske inte helt riktigt och det ar fragan om foretaget ar
helt medvetna om hur lagen ar utformad. | vrigt har foretagen frisk personal
som ytterst sallan ar sjukskrivna. Aven har fordes den politiska aspekten fram
vilket skapade en intressant diskussion. Kan det anses rimligt att en arbetsgivare
ska betala sjuklon till en anstalld under tva veckors tid for en skada denne kan
ha adragit sig pa fritiden? Respondenten menar att denna ersattning till
arbetstagaren behover medfinansieras fran staten for att inte orsaka en orimlig
belastning pa sma foretag. Alternativet ar att forkorta tiden da arbetsgivaren
betalar sjuklon eller pa annat satt begransa arbetsgivarens ansvar for vad som
ska utgora grund for sjuklon.
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Formaner ar ett svart kapitel. Har finns manga skattemassiga regler att folja.
Respondenterna vill gérna ta hand om sin personal samt ge dem olika formaner.
De forsoker daremot undvika att ta upp nagot till beskattning just for att
regelverket dr s komplicerat.

Slutsatser

Syftet med arbetet var att kartlagga och sammanstélla de lagar och regler som
reglerar forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare i svenskt lantbruk.
Syftet var ocksa att genom kvalitativa intervjuer utreda hur dessa arbetsrattsliga
lagar upplevs av arbetsgivare i olika lantbruksforetag, samt kartlagga vilka
erfarenheter som dessa besitter.

Genom den omfattande kartldggningen av de arbetsrattsliga lagarna uppfylldes
syftets forsta del. For att uppfylla syftets andra del genomférdes fem kvalitativa
intervjuer.

Lagar ar skriftliga, lattillgangliga och definitiva. De kan vara svara att forsta men
till for alla att folja. Det ar upp till var och en att ta del av lagstiftningen och se
till att den foljs. Detta &r inte alltid sjalvklart for alla. Det &r vanligt att gora sin
egen tolkning av vad man tror star skrivet i lagen. Det har arbetet har
sammanstallt det som verkligen star i Sveriges arbetsrattsliga lagar och sedan
undersokt hur samma lagar uppfattas av arbetsgivare i lantbruket. Arbetet hade
kunnat fokusera pa vad lantbrukare tror sig veta att det star i lagen.

Alla gor sa gott de kan utefter sina egna forutsattningar men det kan anas en
kunskapslucka betraffande den rattsliga biten av respondenternas féretagande
sett till sin arbetsgivarroll. I intervjuerna framgar att lantbrukare inte forbereder
sig pa att bli arbetsgivare. Ofta blir lantbrukaren arbetsgivare pa grund av
expansioner som kraver personal eller fastighetskdp som innebér att personal
ingar i dvergang av verksamhet. Chefsrollen intas oftast utan forberedelse eller
erfarenhet och problemen far losas langs vdgen. De erfarenheter som
arbetsgivarna samlar pa sig under aren &r bade lika och olika. Nagra av lagarna
har respondenterna mindre kunskap om for att de helt enkelt aldrig behdvt
komma i kontakt med den. Andra lagar har de av olika anledningar varit tvungen
att satta sig ini. | sma foretag, sa som lantbruk, ar det mycket som sker informellt
och kanske nagot ostrukturerat. Det kan handla om medbestdimmande och
arbetsmiljoarbete. Lagstiftningen tilldmpas har egentligen utan storre
medvetenhet.
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De viktigaste slutsatserna ar att lagstiftningen ar komplex och manga ganger svar
att forstd. Svenska lantbruksforetag ar inte tillrackligt insatta i lagstiftningen och
en del kunskap saknas pa omradet. Arbetsrattslig lagstiftning ar mer politik &n
manga reflekterar over.

Fortsatt forskning

Eftersom examensarbetet identifierat en kunskapslucka hade det varit intressant
att djupare utreda kunskapsnivan gallande arbetsréattslig lagstiftning bland
lantbrukare och arbetsgivare i svenska lantbruksforetag. | ett politiskt syfte
skulle en stdrre studie kunna goras om hur de arbetsréttsliga lagarna upplevs,
efterfoljs samt vilka forandringar som efterfragas. | politiken finns manga asikter
och professionella tyckare men det &r svart att hitta nagon undersokning eller
utredning som gar till botten med vad lantbruksforetagen efterfragar i
verkligheten.
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BILAGA 1: Intervjuguide

(Namn):

(Kon):

(Alder):

(Bostadsort):

A, Verksamhet:

(B, Antal ar i verksamheten)

C, Antal anstallda (bade antal personer samt helarsanstallda)
(D, Antal ar som arbetsgivare)

E, Hur forberedde du dig pa att bli arbetsgivare nar du anstallde din forsta personal (kurser,
annan utbildning)?

F, Kan du ndmna nagra av de sakerna du tycker har varit svarast i din roll som arbetsgivare
samt rangordna dessa?

G, Var vander du dig nar du behover information om lagar och regler géllande
personalfragor?

Beskriv dina upplevelser och erfarenheter av:

=

Medbestammandelagen

LAS (Avsluta anstallning, uppsagningstider, anstallningsformer)
Arbetstidslagen

Arbetsmiljélagen

Semesterlagen

Studieledighetslagen

Foréldraledighetslagen

Diskrimineringslagen

. Lag om sjuklon

10. Férmaner

CoNO LN






