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Redogörelsetext för Överenskommelse för 
arbetstagare i kompetens – och 
utbildningsanställning - ÖKA 24 

Inledning 
Under våren 2024 enades parterna om Överenskommelse för arbetstagare i 
kompetens- och utbildningsanställning (ÖKA 24), för bransch Besöksnäring och 
Kulturarv, Energi, Fastigheter, Flygplatser, Trafik och Vatten och Miljö. Denna 
redogörelse omfattar innehåll och tillämpning av avtalet, inklusive 
protokollsanteckningar och kommentar till central konsultation. 

Parterna i ÖKA 24 är Sobona – Kommunala företagens arbetsgivarorganisation 
samt AkademikerAlliansen och till AkademikerAlliansen anslutna 
riksorganisationer, OFR:s förbundsområde Allmän kommunal verksamhet jämte 
förbundsområdet ingående organisationer, Fastighetsanställdas förbund, 
Svenska Kommunalarbetareförbundet, Seko – Service och 
kommunikationsfacket och Transportarbetareförbundet. Avtalet gäller fr.o.m. 
2024-05-01 tillsvidare, med en ömsesidig uppsägningstid av 3 månader. 

Nedanstående är en redogörelse av innehåll och tillämpning av avtalet. 

Förhandlingsprotokoll 

§ 1   Innehåll 

Överenskommelsen innehåller förhandlingsprotokoll samt två bilagor (bilaga 1 
samt bilaga 2).  

a)   Överenskommelse för arbetstagare i kompetens- och 
utbildningsanställsanställning (bilaga 1).  
Nedan redogörs för det närmare innehållet i bilagan och dess tillämpning. 

b)   Särskilda bestämmelser för arbetsmarknadspolitiska insatser som riksdag, 
regering eller statlig myndighet meddelat genom förordning, föreskrift m.m. 
(bilaga 2). 

Bilagan saknar för närvarande innehåll. Parternas avsikt är att bilagan ska kunna 
omhänderta eventuella särskilda bestämmelser som beslutats av regering eller 
statlig myndighet och inte regleras i bilaga 1. Exempelvis kan det handla om en 
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framtida arbetsmarknadspolitisk insats, där regering eller statlig myndighet 
beslutat om annan ersättningsmodell eller krav på sysselsättningsgrad.  

§ 2   Ändringar och tillägg 

Parterna kan närhelst under giltighetsperioden uppta förhandlingar om 
förändringar av avtalet. Förhandlingar förs då under fredsplikt. 

§ 3   Befintliga lokala kollektivavtal 

Eventuella lokala avtal som tecknats sedan tidigare med likartat syfte påverkas 
inte av denna överenskommelse. Dessa förfogar lokala parter över.   

§ 5   Centrala protokollsanteckningar 

Central konsultation 

Centrala parter är överens om betydelsen av att kunna bistå lokala parter om 
tillämpningen av det centrala avtalet. Som ett led i detta innehåller avtalet 
möjlighet för endera lokal part att när som helst, påkalla partsgemensam 
konsultation om tillämpningen av avtalet. En konsultation kan innebära allt från 
en kortare telefonkontakt med motparten, till ett möte där parterna sitter 
tillsammans med lokala parter för att lösa den aktuella frågan framåt.  

§ 6   Giltighet och uppsägning 

ÖKA gäller fr.o.m. 2024-05-01. 
ÖKA gäller tillsvidare med en ömsesidig uppsägningstid av 3 månader. 
Anmärkningen i bestämmelsen öppnar upp för att avtalet kan sägas upp för en 
enskild bransch eller flera och gäller då endast den part som framgår av 
uppsägningen. Skulle uppsägning ske för en bransch, enas parterna om detta i ett 
protokoll. Skulle man vid senare tillfälle återigen vilja tillämpa avtalet för den 
bransch som var föremål för uppsägningen, upprättas ett nytt protokoll där 
datumet för när avtalet åter får tillämpas, nedtecknas.  

Under det att uppsägningstiden löper får inga nyanställningar på avtalet ingås. 

Överenskommelse om kompetens- och 
utbildningsanställning, Bilaga 1 

§ 1   Syfte 

Sobona ska verka för ett inkluderande arbetsliv där frågor om jämställdhet, 
mångfald och medlemmarnas kompetensförsörjning på kort och lång sikt är 
prioriterade.  
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ÖKA är ett avtal för kompetensförsörjning. Syftet med en anställning enligt 
detta avtal är att Sobonas medlemsföretag ska kunna ta ett fortsatt stort 
samhällsansvar genom att sänka trösklarna in på den reguljära arbetsmarknaden, 
bidra till ett inkluderande arbetsliv och därmed stärka upp sin 
kompetensförsörjning på kort och lång sikt. Arbetstagaren ska lära sig ett hos 
arbetsgivaren angivet målyrke under anställningstiden, som sedan kan leda till 
en reguljär anställning inom målyrket eller yrkesområdet. 

Avtalet har som avsikt att kunna omhänderta såväl nuvarande som framtida 
arbetsmarknadspolitiska insatser med koppling till kompetensförsörjning. 

§ 2   Tillämpningsområde m.m. 

Avtalet kan tillämpas för individer som saknar anställning och som kan ha ett 
statligt stöd från Arbetsförmedlingen med sig in i anställningen. Detta ska dock 
inte vara ett krav för att anställas på avtalet. Det kan mycket väl handla om att 
anställningen sker på arbetsgivarens initiativ eller på uppdrag av ägarkommun 
och/eller i samarbete med Arbetsförmedlingen och ägarkommunen. 

Med anledning av utmaningarna med kompetensförsörjningen på kort och lång 
sikt behöver Sobonas medlemmar erbjuda alternativa sätt för individer att nå rätt 
kompetensnivå som leder till reguljär anställning. Avtalet öppnar upp en 
möjlighet att ta ett eget initiativ till en insats där man som arbetsgivare själv kan 
erbjuda utbildning under anställningen och rusta individen i fråga för ett 
målyrke hos arbetsgivaren eller inom branschen. Avtalet ska ses som ett av flera 
verktyg när arbetsgivaren står inför en situation där man inte kan hitta den 
kompetens som verksamheten kräver. 

Anställningen ska innehålla ett lärande som består av utbildning, fördjupad 
introduktion, handledning och praktiska moment för att säkerställa kunnande till 
rätt nivå i målyrke alternativt yrkesområde. 

Exempel på arbetstagare som tillhör målgruppen för anställning på avtalet är de 
som inte uppfyller de formella utbildningskraven eller saknar utbildning för den 
eller de aktuella befattningar där arbetsgivaren har ett rekryteringsbehov. Ett 
annat exempel är arbetstagare som har fullföljt en gymnasieutbildning som inte 
lett till arbete och därför behöver komplettera med relevant utbildning för den 
aktuella anställningen. Det skulle också kunna vara en person med utländsk 
utbildning som behöver komplettera vissa kurser för att nå upp till de svenska 
kraven för aktuellt målyrke. 

Här kan en anställning på avtalet med utbildningsinsatser vara ett sätt att 
etableras på arbetsmarknaden i ett målyrke eller yrkesområde.   



4 

 

Skillnaden mellan anställning på ÖKA och BÖK/BB. 

Kompetens- och utbildningsanställning är inte tillämplig för arbetstagare som 
kan ta en reguljär anställning eller för den tid som utgör introduktion inom 
ramen för den reguljära anställningen. Anställningen är inte heller tillämplig för 
arbetstagare som har en reguljär anställning och ska vidareutbilda sig. 

Personer som anställs med ÖKA som grund ska inte ersätta ordinarie personal 
och ska inte heller behöva ersättas om den anställde är frånvarande.  

Till skillnad från en kompetens- och utbildningsanställning som syftar att lära 
sig ett målyrke eller yrkesområde under anställningstiden, behövs oftast bara en 
introduktion vid en reguljär anställning. Efter en sådan introduktion kan en 
arbetstagare efter relativt kort tid vara i gång med ordinarie arbetsuppgifter.  
En sådan arbetstagare har troligtvis en relevant utbildning eller erfarenhet inom 
målyrket alternativt yrkesområdet och är redan etablerad på arbetsmarknaden. 
Detta innebär att anställning enligt detta avtal inte ska tillämpas för arbetstagare 
som genomgår normal introduktion för att därefter kunna utföra sina 
arbetsuppgifter enligt anställningsavtalet. 

Flera reguljära arbetsområden har en omfattande introduktion som en del av den 
reguljära anställningen. Till exempel har vissa nyutexaminerade eller 
nyanställda en introduktionsperiod om cirka 6 månader som innebär ett lärande i 
arbetet och/eller inslag av utbildning eller självstudier. Även om introduktionen 
till vissa reguljära anställningar kan vara lång omfattas inte introduktion till 
reguljär anställning av detta avtal.  

Det är således skillnad mellan introduktion till reguljär anställning och syftet att 
lära sig ett yrke under anställningstiden, som sedan kan leda till reguljär 
anställning. 

§ 3   Lokal hanteringsordning 

Mom. 1 

Av anmärkning 3 framgår att denna bestämmelse ersätter 11, 12 och14 §§ MBL. 
Inför det att avtalet ska tillämpas för första gången, ska arbetsgivaren genomföra 
en förhandling med berörd arbetstagarorganisation inom avtalsområdet.  
Förhandlingen behöver genomföras oavsett om arbetsgivaren avser att anställa 
en individ på avtalet eller flera. Momentet beskriver vilka delar som ska 
behandlas under förhandlingen.  

Vid förhandlingen bör arbetsgivaren beskriva behovet av att använda avtalet 
som ett verktyg för verksamhetens kompetensförsörjning. Vidare bör parterna 
diskutera hur anställningarna ska organiseras hos arbetsgivaren som framgår av 
strecksatserna i mom. 1. Arbetsgivaren behöver beskriva utformningen av 
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utbildnings- och introduktionsinsatserna utifrån tilltänkt målyrke eller 
yrkesområde. Exempelvis om externa aktörer kommer att användas i någon del 
av anställningen, eller om redan framtagna moduler för validering ska användas 
för målyrke eller yrkesområde. 

För att åstadkomma en kompetens- och utbildningsanställning av hög kvalitet är 
det viktigt att goda förutsättningar ges för handledningen. Det bör också 
eftersträvas att handledaren har handledarutbildning eller motsvarande relevant 
kompetens, och tid att avsätta för uppdraget. 

För en ändamålsenlig tillämpning ska arbetsgivaren informera arbetstagarparten 
om det skett några arbetsbristuppsägningar under de senaste 12 månaderna, 
inom de berörda delar av verksamheten där arbetsgivaren tänkt anställa individer 
på avtalet.  

Anmärkning 1-2 reglerar den situation vid förhandling enligt mom. 1, där den 
lokala arbetstagarorganisationen inte är enig med arbetsgivaren om att avtalet är 
tillämpligt i verksamheten. Förhandlingen kan i det fallet inte avslutas förrän 
centrala parter lämnat sin rekommendation huruvida avtalet kan tillämpas hos 
arbetsgivaren eller inte. Om rekommendationen från centrala parter inte 
innehåller några anmärkningar på arbetsgivarens underlag för tillämpning, kan 
arbetsgivaren gå vidare med att avsluta förhandlingen och sedan ta beslut om att 
tillämpa avtalet i verksamheten. 

Det kan också handla om stora eller små justeringar i förutsättningarna som 
behöver finnas på plats för en ändamålsenlig tillämpning av avtalet. Lokala 
parter kan då välja att uppta förhandlingen i mom. 1 på nytt, alternativt kan 
arbetsgivaren påkalla ny förhandling i frågan när dessa justeringar är åtgärdade.  

Mom. 2 

Individuell kompetens- och utbildningsplan 

Momentet innebär att så snart som individen anställts och påbörjat sin 
anställning ska en individuell kompetens- och utbildningsplan upprättas. En 
rimlig tidsplan för detta kan vara 1–2 veckor efter det att anställningen 
påbörjats. Vid upprättandet av kompetens- och utbildningsplan bör den 
enskildes förkunskaper och utbildningsbakgrund beaktas. Detta för att individen 
på bästa sätt ska kunna förberedas för att efter ÖKA-anställningen ha 
förutsättningar till reguljärt arbete hos arbetsgivaren eller i branschen i övrigt.  

Några exempel på vad som är lämpligt att ha med i kompetens- och 
utbildningsplanen kan vara sammansättning av arbetsuppgifter och individens 
förutsättningar att utföra dem, utbildningsinsatser utöver själva 
arbetsuppgifterna, handledarinsatser m.m. Exemplen ovan är inte uttömmande 
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utan bör anpassas utifrån varje målyrke eller yrkesområde. Planen följs sedan 
upp under anställningen och revideras vid behov. 

Även anställningstidens längd bedöms individuellt utifrån den enskilde 
arbetstagarens behov av insatser för att uppnå rätt kunskapsnivå för aktuellt 
målyrke eller yrkesområde.  

Inom Sobonas partsgemensamma branschvalideringsmodell finns det i nuläget 
framtaget närmare 40 nationella yrkesprofiler i sju branschområden. Dessa 
branschområden är avfallshantering och återvinning, besöksnäring och 
kulturarv, energi, fastighet och parkering, fiber och stadsnät, personlig assistans 
samt vatten och avlopp. Som tillägg driver även andra aktörer validering inom 
exempelvis bad, fastighet, städ, utemiljö och Vård- och omsorgscollege. 
I de fall där ovan nämnda valideringsmodeller finns bör arbetsgivaren planera 
att sådan validering ingår inom ramen för aktuell kompetens- och 
utbildningsplan under anställningen. 

§ 4   Anställningsform m.m. 

Mom. 1  

Parterna i ÖKA har kommit överens om en särskilt kollektivavtalsreglerad 
tidsbegränsad anställningsform. Anställningsformen är alltid tidsbegränsad och 
kan pågå som högst i 2 år. Att arbetstagaren anställs på detta avtal utgör grunden 
till att arbetsgivaren får begränsa anställningstiden.  

Av kompetens- och utbildningsplanen ska framgå vilka utbildningsinsatser och 
moment som arbetsgivaren bedömt som nödvändiga, för att arbetstagare anställd 
på ÖKA ska nå rätt kunskapsnivå för det specifika målyrket eller yrkesområdet. 
Längden på anställningen ska därmed följa av vad som anges i kompetens- och 
utbildningsplanen och kan variera mellan olika målyrken och individer.  

Skulle arbetstagare anställd på ÖKA inte kunnat fullgöra sin kompetens- och 
utbildningsplan på grund av giltig frånvaro, till exempel sjukdom eller 
föräldraledighet, utgör inte det något hinder för möjligheten att slutföra 
kvarstående delar av sin kompetens- och utbildningsplan vid återgång i arbete. I 
huvudsak kan detta ske detta vid längre tids sjukfrånvaro eller föräldraledighet.  

Mom. 2   

Underrättelseskyldigheten innebär att det ska ske en underrättelse till berörd 
arbetstagarorganisation på avtalsområdet.  
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Mom. 4 

Momentet syftar till de situationer där det kan finnas arbetstagare med 
företrädesrätt till återanställning hos arbetsgivaren, men till helt andra typer av 
befattningar med andra krav på kvalifikationer, än de målyrken som 
arbetsgivaren har identifierat som aktuella att anställa på ÖKA. I dessa fall utgör 
inte detta ett hinder för arbetsgivaren att kunna anställa på ÖKA.  

I anmärkningen kompletteras momentet med att arbetsgivaren däremot inte kan 
anställa på ÖKA om det finns arbetstagare på företrädeslistan som i huvudsak 
uppfyller kvalifikationskraven för de målyrkena som avses. I det fallet kan 
arbetsgivaren uppfylla sitt rekryteringsbehov för dessa målyrken genom 
reguljära anställningar, vilket innebär att ÖKA inte är tillämpligt.   

Företrädesrättens innebörd i detta avtal är detsamma som i 
Branschbestämmelserna (BB) för respektive bransch.  

§ 5   Facklig information 

Bestämmelsen innebär att fackligt förtroendevalda ska kunna informera 
arbetstagare som anställts på ÖKA om den lokala fackliga verksamhet som finns 
på arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska möjliggöra en sådan information. 
Bestämmelsen syftar inte på löpande facklig information till medlemmar i den 
fackliga organisationen.  

§ 6   Avslut av anställningen, uppsägningstid m.m. 

Mom. 1 

Syftet med anställningen på avtalet är att arbetsgivaren erbjuder en reguljär 
anställning enligt gällande BÖK/BB efter att arbetstagaren har uppnått 
kompetensnivån som krävs i det aktuella målyrket eller yrkesområdet.  

Skulle skälen till det skriftliga beskedet om att anställningen upphör, bero på  
arbetstagarens förmåga att uppfylla kompetensnivån som krävs i den 
individuella kompetens- och utbildningsplanen, bör det ha framgått under 
anställningens gång.  

Ett skriftligt besked om att anställning på avtalet inte kommer leda till ett 
erbjudande om reguljär anställning hos arbetsgivaren, ska alltid delges senast  
1 månad innan anställningen på ÖKA upphör med en redogörelse av skälen,  
se vidare under mom. 3.  
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Mom. 2  

Momentet innebär att arbetstagaren och arbetsgivaren har en månads ömsesidig 
uppsägningstid. Konsekvensen av bestämmelsen är att oaktat anledningen till att 
anställningen avslutas kommer uppsägningstiden vara en månad. 

Mom. 3  

Arbetsgivaren behöver inte ha sakliga skäl utifrån 7 § LAS. Arbetsgivaren 
behöver däremot kunna redogöra för vilka skäl som ligger till grund för en 
uppsägning av arbetstagaren. Underrättelsen ska ske till arbetstagarorganisation 
där arbetstagaren är medlem. Berörd arbetstagarorganisation har rätt till 
överläggning i frågan, oavsett anledning till att anställningen avslutats. Regler 
om ogiltigförklaring tillämpas inte.  

Mom. 4 

Momentet innebär att det inte finns några formkrav enligt LAS. Dock bör det 
vara tydligt för berörda parter vad som avses.  

§ 7   Vissa bestämmelser om turordning och företrädesrätt 

Mom. 1  

Anställningstid enligt ÖKA ger inte och tillgodoräknas inte heller tidsmässigt 
för företrädesrätt till återanställning som annars skulle följa av reglerna i 25 § 
LAS. Arbetstagaren kan därför inte hävda att sådan anställning ger rätt till 
erbjudande till annan anställning. Företrädesrätt till återanställning gäller heller 
inte till kompetens- och utbildningsanställningar enligt ÖKA, då det inte är en 
reguljär anställning. En BÖK/BB-anställd har därför inte företrädesrätt till en 
sådan anställning. 

Mom. 2  

I det fall arbetstagaren senare får en anställning enligt BÖK/BB, räknas även 
den tidigare anställningstiden enligt ÖKA i den sammanlagda anställningstiden. 
Anställningstiden kan således komma att ingå i beräkning av turordning i ny 
anställning. Däremot ingår inte anställningstiden vid beräkning av tid för 
konvertering till tillsvidareanställning från vikariat eller särskild 
visstidsanställning.  
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§ 8   Lön  

Mom. 2 

Månadslönen för arbetstagare på avtalet regleras utifrån tillämplig BÖK och 
utgörs som lägst 90 % av den nivå som framgår av Särskilda 
lönebestämmelser, bilaga 1a med respektive arbetstagarorganisation.  

I de särskilda lönebestämmelserna i respektive BÖK-avtal finns i allmänhet flera 
nivåer av lägstalöner. Här behöver arbetsgivaren därför göra en analys av vilken 
lägstalön som överensstämmer med den som är tillämplig vid en reguljär 
anställning för det aktuella målyrket. I de särskilda lönebestämmelserna för LO-
förbunden på BÖK Energi, finns exempelvis lägstalöner för yrkesarbetare i ett 
antal olika yrken. Dessa lägstalöner har tre olika nivåer som utgår från ålder och 
yrkeserfarenhet i form av år i yrket. Dock är det viktigt vid lönesättning vid 
anställning på ÖKA att arbetsgivaren uppmärksammar den befintliga 
lönestrukturen för det aktuella målyrket. Detta för att undvika en framtida 
oönskad lönestruktur.  

För tjänstemännen finns inte någon lägstalön att förhålla sig till. Lönen sätts 
individuellt och differentierat vid anställningens ingående. 

Mom. 3 

Lönesättningen ska vara individuell och differentierad och avspegla 
arbetslivserfarenhet, kompetens och den anställdes särskilda förutsättningar. 
Avtalet reglerar att lönesättning ska prövas och följas upp årligen med hänsyn 
till hur arbetstagaren fullgör sina arbetsuppgifter och utvecklas i enlighet med 
den individuella kompetens- och utbildningsplanen med målet om ett reguljärt 
arbete. Det är därför av stor vikt att dialog mellan chef och arbetstagare förs 
kring lönen.   

Det är inte reglerat i avtalet att lönen ska ses över i samband med den årliga 
löneöversynen enligt gällande BÖK, men det finns inget hinder för 
arbetsgivaren att göra det i syfte att öka tydligheten för arbetstagare som är 
anställda på ÖKA. 

§ 9   Allmänna villkor 

För arbetstagare anställda på ÖKA ska arbetsgivaren tillämpa gällande 
branschbestämmelser och i övrigt gällande villkor på arbetsplatsen, med 
undantag för de villkor som regleras särskilt i ÖKA. 
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