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Anvisningar for samarbetsforhandlingar

Anvisningar for forhandlingar for att minska arbetskraften pa ekonomiska och
produktionsmaéassiga grunder

Till lasaren

For fortroendeménnen har vi har sammanstallt komprimerade och praktiskt
inriktade anvisningar for situationer da anvandningen av arbetskraft ska minskas
pa ekonomiska och produktionsmassiga grunder. Journalistférbundets
arbetsvillkorsenhet besvarar sa gott som dagligen olika fragor i anslutning till
amnet. Denna guide ar inte en uttdémmande skildring av permitterings- och
uppsagningsjuridiken eller samarbetsforhandlingar, utan har har endast samlats
den viktigaste informationen.

Den grafiska branschens férbund har ocksa nyligen uppgjort en gemensam
anstallningstrygghetsguide som kompletterar denna anvisning. For att tillagna sig
lagstiftningen som galler samarbetsforhandlingar maste man aven satta sig in i
anstallningstrygghetsguiden. Anstéllningstrygghetsguiden har postats till
forbundets alla fortroendevalda.

Vid kallelse till samarbetsforhandlingar

Innan man fattar beslut om dverforing till anstallning pa deltid, permittering eller
uppsagning pa ekonomiska eller produktionsmassiga grunder maste arbetsgivaren
fora samarbetsforhandlingar i enlighet med lagen om samarbete inom féretag.
Forhandlingsskyldigheten galler d&ven personalminskningar till foljd av overlatelse
eller fusion av rorelsen.

Forhandlingarna maste foras redan i det skede da man planerar
personalminskningen. En planerad minskning innebéar att man inom foretaget
Overvager permittering, 6verforing till anstalining pa deltid eller uppsagningar.

Beslutet om att minska arbetskraften far inte finnas redan da man inleder
samarbetsforhandlingarna eller medan de pagar. Om ett beslut om resultatet av
samarbetsforhandlingarna existerar redan innan féorhandlingarna har forts rér det
sig om ett brott mot samarbetslagen.

Samarbetslagen tillampas i foretag som regelbundet har minst 20 arbetstagare
anstallda i arbetsavtalsforhallande. Branschens fackforbund rekommenderar att
samarbetsforfarandets grundprinciper tillampas aven i mindre féretag.

Ocksa i mindre foretag ska arbetsgivaren i vilket fall som helst innan han sager
upp ett arbetsavtal, och i s& god tid som mdjligt, informera arbetstagaren om
grunderna for uppsédgningen och om alternativen samt om den arbetskraftsservice
som arbetskraftsbyran erbjuder. Om uppsagningen galler flera arbetstagare kan
informationen lamnas till arbetstagarnas fortroendeman eller, om ingen sadan har
valts, till arbetstagarna gemensamt.
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Tidpunkten for forhandlingsframstéllningen

For inledande av samarbetsférhandlingar och vidtagande av
sysselsattningsatgarder ska arbetsgivaren gora en skriftlig
forhandlingsframstéllning. Férhandlingsframstéllningen ska goras senast fem
dagar innan foérhandlingarna inleds.

Av forhandlingsframstallningen ska framga atminstone tiden och platsen for
inledandet av férhandlingarna samt ett forslag i huvuddrag till de arenden som
ska behandlas vid forhandlingarna.

Uppgifter som ska ges i forhandlingsframstallningen och fére forhandlingarna

Innan samarbetsforhandlingarna inleds ska foretradarna for personalen fa alla
nddvandiga uppgifter for att kunna behandla de arenden férhandlingarna galler.
Uppgifterna ska ges i tillrackligt god tid sa att foretradarna for personalen har tid
att forbereda sig for forhandlingarna och ga igenom uppgifterna med de
arbetstagare de representerar.

Enligt lagen ska atminstone foljande uppgifter om majligt lamnas redan i samband
med foérhandlingsframstallningen:

Nar arbetsgivaren dvervager uppsagning, permittering for mer an 90 dagar eller
overforing till anstallning pa deltid som galler minst tio arbetstagare, ska
arbetsgivaren lamna foretradarna for de berdrda arbetstagarna skriftligen de
uppgifter han foérfogar éver om:
1. grunderna for de planerade atgarderna
2. en preliminar uppskattning av antalet uppsagningar, permitteringar och
overforingar till anstallning pa deltid
3. en utredning om de principer som anvands for att bestamma vilka
arbetstagare som sags upp, permitteras och dverfors till anstallning pa
deltid, samt
4. en beddbmning av den tid inom vilken uppsagningarna, permitteringarna
eller dverforingarna till anstallning pa deltid verkstalls.

Om namnda atgarder galler farre an tio arbetstagare ska uppgifterna
lamnas skriftligen savida arbetstagarna eller deras foretradare begar det.

Uppgifter som arbetsgivaren erhallit senare kan lamnas vid den forsta
forhandlingen.

Om informationen i dokumenten vacker ytterligare fragor kan foretradarna for
personalen begara tillaggsuppgifter. Malet med samarbetslagen ar en sa stor
6ppenhet som majligt. Foretradarna for arbetstagarna ska ha tillgang till sddana
uppgifter att de utgaende fran dessa kan bedéma t.ex. om uppsagningsgrunderna
uppfylls. Personalens foretradare vid forhandlingarna maste beredas tillrackligt
med tid for att satta sig in i de uppgifter de erhallit.

Meddelande till arbetskraftsmyndigheterna
Arbetsgivaren ska ldmna in forhandlingsframstaliningen eller de uppgifter som
framgar av framstallningen till arbetskraftsmyndigheterna nar

samarbetsforhandlingarna inleds, om inte dessa uppgifter har lamnats tidigare i
nagot annat sammanhang.
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Vem forhandlar?

Forhandlingsforetradarna kan variera beroende p& hur omfattande det drende som
ska behandlas ar.

Arbetsgivaren beslutar sjalv vilka som representerar foéretaget i forhandlingarna
(t.ex. chefen for linjeledningen eller en medlem av ledningsgruppen som sjélv
ocksa beslutar i det drende som forhandlingarna galler).

Arbetstagarnas foretradare vid forhandlingarna bestams enligt féljande:

- Om arendet galler fler an en redaktionellt anstéllda representeras den
redaktionella personalen av FJF:s fértroendeman.

- Om arendet galler endast en arbetstagare foretrader denna sig sjalv under
forhandlingarna. En enskild arbetstagare har dock ratt att krava att
fortroendemannen férhandlar i hans stalle.

- Om &arendet galler flera personalgrupper, t.ex. redaktionen, tryckeriet och
tjanstemannen, eller om flera olika kollektivavtal tillampas p& samma
personalgrupp, fungerar representanter for alla de personalgrupper som hotas av
personalminskningen som foretradare (t.ex. FJF:s och medieférbundets
fortroendeman samt tjanstemannens fértroendeman).

- Om man i féretaget har valt en permanent samarbetsdelegation ar det
naturligast att arenden som galler flera personalgrupper behandlas pa
samarbetsdelegationens moten. Ytterligare bestdmmelser om
samarbetsdelegationernas sammansattning och antalet férhandlare finns i
kollektivavtalet (pressens kollektivavtal s. 52).

- Om en fortroendeman eller ett fértroendeombud inte har valts trots att man
hade kunnat gora det, har en personalgrupp eller en del av en sadan ratt att bland
sig vélja ett samarbetsombud for tva ar at gangen.

Om personalen inte valjer nagon foretradare alls kan de trots detta vélja en
foretradare for den enskilda férhandlingen — eller sd kan arbetsgivaren uppfylla
samarbetsskyldigheten genom att ta alla sina arbetstagare till en gemensam
forhandling.

Vad lonar det sig att avtala om da forhandlingarna inleds?

Tidtabeller
Aven om det i lagen finns faststallt hur lange forhandlingarna ska paga ar det i
praktiken ofta ont om tid. Stress och deadliner forsamrar férhandlingsklimatet. |
bérjan av férhandlingarna vore det alltid skal att diskutera och komma 6verens
om att det inte finns nagra absoluta fastslagna tidgranser, utan att

forhandlingarna vid behov kan fortsattas for att man ska uppna basta mojliga
resultat.

Om man inte har avtalat om férhandlingstiderna ar dessa som fdljer:

14 dagar om
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- férhandlingarna galler uppsagning eller permittering av hdgst 9 arbetstagare
ELLER

- arendet géller permitteringar som varar i hogst 90 dagar ELLER

- alltid om det ror sig om ett foretag med 2—29 anstéllda.

6 veckor om
arendet galler uppsagning av minst 10 personer eller permittering pa déver 90
dagar.

Det ar efterstravansvart att man pa foérhand och med framforhallning avtalar om
forhandlingstakten och forhandlingstiderna. P& sa satt racker tiden till for dialog,
eventuella tillaggsfragor och tillaggsutredningar samt for att hitta alternativa
I6sningsmodeller.

Befrielse fran arbetet

Foretradaren for personalen har ratt att fa befrielse fran arbetet for
samarbetsforhandlingar som fors under arbetstid, bade for forberedelser infor
forhandlingarna och for deltagande i sjélva forhandlingarna.

Gemensam information

Fortroendemannen och ett annat samarbetsombud representerar medlemmarna.
En av de mest problematiska aspekterna med samarbetsprocessen ar sakerligen
informationen.

Enligt lagen har foretaget en skyldighet att efter att férhandlingarna slutforts
informera om resultatet av dem. Informationen ska na ut till alla de personer som
berdrs av beslutet.

Redan i bérjan av férhandlingarna vore det skal att komma dverens om hur man
ska skota informationen om hur forhandlingarna framskrider. D& man funderar
over informationen &r det ocksa bra att komma 6verens om vem som i praktiken
informerar personalen om forhandlingarna. Det vore bra att uppgoéra ett
gemensamt meddelande &t medlemmarna om varje samarbetsforhandling.

Medan forhandlingarna pagar har alla de personer som berérs av respektive
arende som behandlas under samarbetsforhandlingarna ratt att fa information om
de uppgifter som presenterats under forhandlingarnas gang — ocksa
sekretessbelagda uppgifter. De som pa grund av forhandlingarna far tillgang till
sekretessbelagd eller kanslig information har tystnadsplikt gallande denna
information.

Hall medlemmarna informerade!
Fortroendemannen bor dessutom sjalv informera alltid nar det finns nagot att
beratta, antingen per e-post eller genom att anordna medlemsméten och
snabbinfon.

Protokollforing under forhandlingarna

Arbetsgivaren ska pa begaran se till att det fors protokoll 6ver
samarbetsforhandlingarna, dar atminstone féljande framgar

e tidpunkterna for férhandlingarna

H:\Ty6ehtoasiat\YT_neuvottelut\2009\Ruotsiksi_Tatu_manuaali.doc



Q 5
x{ Suomen Journalistiliitto

L=/ Finlands Journalistférbund

E Hyppobnen/as 21.1.2009

¢ vilka som deltagit i dem och
e resultaten av férhandlingarna eller deltagarnas avvikande
stéllningstaganden.

D& det ar en foretradare for féretaget som skoter om protokollférandet far
personalens forhandlingsrepresentanter mer tid att koncentrera sig pa sjalva
forhandlingen.

Det ar skal att noga kontrollera de protokoll som uppgjorts. Protokollen ska
motsvara forhandlingarnas gang och de beslut som fattats under forhandlingarna
innan protokollen kan godkdnnas.

Alla foretradare for arbetsgivaren och personalgrupperna som néarvarit vid
forhandlingarna granskar protokollet och styrker det med sin underskrift om man
inte under samarbetsforhandlingarna bestammer nagot annat om justeringen och
styrkandet av protokollet.

Forhandlingarna inleds — vad maste man kanna till?
Grunderna i samarbetslagen

I samarbetsforhandlingar som pa satt eller annat galler en minskning av
personalen maste man for att uppna enighet a&tminstone behandla
e grunderna for minskningsatgarderna och minskningens verkningar
e sysselsattningsframjande handlingsprinciper eller en
sysselsattningsframjande handlingsplan
e alternativen for att begransa den krets av personer som ar féremal for
minskningen av arbetskraften samt
e satt att lindra féljderna av minskningen for arbetstagarna (t.ex.
pensionering).

Ekonomiska och produktionsmassiga uppsagningsgrunder
Enligt 7 kap. 3 § i arbetsavtalslagen far arbetsgivaren saga upp ett arbetsavtal om
det till buds staende arbetet av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker eller
av orsaker i samband med omorganisering av arbetsgivarens verksamhet har
minskat vasentligt och varaktigt.
Grund for uppsagning foéreligger dock inte om
1) arbetsgivaren antingen fore eller efter uppsagningen har anstéallt en ny
arbetstagare for liknande uppgifter trots att inga forandringar i arbetsgivarens

verksamhetsbetingelser intraffat under samma tid, eller om

2) omorganiseringen av arbetsuppgifterna inte har orsakat nagon verklig
minskning av arbetet.

En ytterligare forutsattning enligt arbetsavtalslagen ar att orsaken till
uppsagningen ar saklig och vagande. Grunden for uppsagning far inte vara
diskriminerande eller strida mot kravet pa opartiskt bemdtande.

Ekonomiska orsaker

De ekonomiska orsakerna hanfor sig till en vasentlig forsvagning av foretagets
vinst eller allvarlig olonsamhet. Uppsagning pa grund av ekonomiska orsaker
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maste grunda sig pa en verklig, oforutsagbar forandring som beror pa yttre
faktorer och som forsvarar arbetsgivarens verksamhetsbetingelser och leder till ett
behov att spara i I6nekostnaderna. Arbetstagare kan inte sdga upp enbart for att
forbattra resultatet. Inte heller det att budgeten inte realiseras ar i sig ett tecken
pa ett verkligt sparkrav. Arbetsgivaren maste ocksa visa att man med
uppsagningarna far till stdnd betydande kostnadsbesparingar.

Om olénsamheten beror pa investeringar, utdelning av dividender, utbetalning av
extra arvoden eller liknande utgor den inte en grund for uppsagning.
Verksamhetens Ibnsamhet bedéms per verksamhetsenhet. Ett féretag har ingen
skyldighet tacka den forlust ndgon bransch eller verksamhetsenhet gor med
vinsterna fran de andra branscherna. Tillrackligt stor forlust for en enskild funktion
ar en grund for uppsagning dven om foretaget i sin helhet skulle ga med vinst.

Uppsagning i sig forutsatter inte nédvandigtvis oldnsamhet. | ett féretag som
uppvisar vinst beddéms uppsagningar dock strikt. Om foretaget ar solitt eller gor
ett skaligt resultat t.ex. jamfort med andra motsvarande foretag, sa ar en tillfallig
foérsvagning av den ekonomiska situationen inte en grund for uppsagning.

Produktionsorsaker

Produktionsorsaker hanfor sig till de fordndringar och omorganiseringar som
genomfors i produktionen. Arbetsgivaren har inom ramen for sin ratt att leda
arbetet ratt att besluta om verksamhetsformerna och arrangemangen. Arbetet
kan minska pa ett satt som berattigar uppsagningar, ifall funktioner laggs ner eller
skars ner eller uppgifter omfordelas. De uppgifter som ankommit pa en person
som ska sagas upp kan som ett led i omorganisering av produktionen fordelas
mellan andra arbetstagare i form av mindre tillaggsarbeten. Omorganiseringen far
dock inte innebar en betydande andring av dessas uppgifter eller férorsaka
Overtidsarbete.

Enligt arbetsavtalslagen har arbetsgivaren ingen grund for uppsagning da
arbetsgivaren antingen fore eller efter uppsagningen har anstéallt en ny
arbetstagare for liknande uppgifter, om inte arbetsgivarens
verksamhetsbetingelser har andrats under samma tid. Arbetspraktik som sker
med offentligt stdd eller andra understédda former av arbete ses dock inte som
anstallning av en ny arbetstagare.

Det ar inte heller tillatet att i sin helhet 6verflytta de uppgifter som hort till den
som ska sagas upp till flera nya arbetstagare eller en annan arbetstagare som
redan sedan tidigare ar i arbetsgivarens tjanst.

Omorganisering av verksamheten

Med omorganisering av verksamheten avses narmast forandringar i
verksamhetsformerna eller verksamhetsideologin, t.ex. det att ndgon funktion
externaliseras. Det ska finnas en objektiv grund for omorganiseringen av
verksamheten och den ska forverkligas konsekvent. Om det verkliga syftet med
arrangemanget &ar att bli av med en arbetstagare foreligger ingen ekonomisk eller
produktionsmassig grund for uppséagning.

Riktande av uppsagning

Uppsagningarna ska riktas mot den enhet dar arbetet har vasentligt och
permanent minskat eller som sparkravet galler. Dessutom maste man reda ut
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vilka arbetsuppgifter det minskade arbetet vid enheten i fraga galler.
Arbetsgivaren far inte sdga upp en arbetstagare vars arbete som en separat
uppgiftshelhet inte laggs ner.

For att uppsagningsgrunden ska kunna avgransas till nagon viss enhet, maste
denna vara tillrackligt sjalvstandig. Sjalvstandigheten innebar bl.a. att enheten
kunde Overlatas som en separat rorelse eller som en del darav. Enheten ska ocksa
kunna fungera nastan som en sjalvstandig rorelse eller ett sjalvstandigt bolag och
den ska ha en egen ledning som kan besluta om basfunktionerna och fatta
affarsekonomiska beslut.

I en koncern verkar uppsagningsgrunderna vanligtvis foretagsspecifikt.
Moderbolagets eller nagot annat koncernbolags ekonomiska situation &r bara i
undantagsfall en grund for uppsagning i ett dotterbolag som gar med vinst.

Omplaceringsskyldighet

Enligt 7 kap. 4 8 i arbetsavtalslagen har arbetsgivaren en skyldighet att erbjuda
arbete och ordna utbildning. Enligt denna paragraf ska arbetsgivaren i forsta hand
erbjuda arbetstagaren annat arbete som motsvarar arbetet enligt arbetsavtalet.
Om sadant arbete inte finns, ska arbetstagaren erbjudas annat arbete som
motsvarar hans eller hennes utbildning, yrkesskicklighet eller erfarenhet.
Arbetsgivaren ska ocksa ordna dndamalsenlig och skalig utbildning for
arbetstagaren for att han eller hon ska kunna ta emot annat arbete. Man behdéver
dock inte utbilda arbetstagaren for ett helt nytt yrke.

Arbetsgivaren har en skyldighet att aktivt utreda sysselsattningsmajligheterna och
arbetstagarens villighet och lamplighet for andra eventuella uppgifter.
Skyldigheten att erbjuda arbete galler alla sddana arbeten som arbetstagaren med
tanke pa sin utbildning och yrkesskicklighet klarar av att utféra.

Arbetsgivaren maste vidta nédvandiga praktiska arrangemang for att pa nytt
kunna sysselséatta arbetstagaren. Omplaceringsskyldigheten galler dock bara
befintliga arbetsuppgifter. Arbetsgivaren har saledes ingen skyldighet att skapa
nya arbetsuppgifter for arbetstagaren eller att omorganisera andra arbetstagares
arbetsuppgifter for att kunna omplacera arbetstagaren.

I frAga om omplacering gors ingen rangordningsjamforelse. Aven om en extern
arbetstagare enligt arbetsgivaren skulle utféra arbetsuppgiften battre, maste
arbetsgivaren erbjuda den till den arbetstagare som ségs upp, om denne med sin
nuvarande kompetens eller skalig tillaggsutbildning uppfyller de objektiva
minimikrav arbetet staller.

Foretaget ar skyldigt att reda ut mojligheterna till omplacering aven pa andra
verksamhetsstallen och pa andra orter.

Arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete kan ocksa utstracka sig till att galla
andra foretag inom samma koncern: Om arbetsgivarféretaget utévar
bestammande inflytande i personalfragor i ett annat foretag, dar arbete skulle
finnas, maste man reda ut om arbete kan erbjudas i detta foretag. Skyldighetens
omfattning maste avvagas fran fall till fall. DA man bedémer skyldigheten att
erbjuda arbete faster man uppmarksamhet vid bl.a. huruvida personalfragor,
sasom anstallning, I6neadministration och arbetsledning, skéts gemensamt samt
om overflyttningar fran ett foretag till ett annat har skett inom gruppen.
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Aterkallelse av uppséagning

Om det under uppsagningstiden uppenbarar sig nytt arbete eller forutsattningarna
for att erbjuda arbete i 6vrigt forbattras maste arbetsgivaren aterkalla
uppsagningen. Om anstallningsforhallandet redan har avslutats blir det aktuellt
med ateranstallningsskyldighet.

Permitteringsgrunder

For att en arbetsgivare ska kunna saga upp en arbetstagare av ekonomiska
orsaker och produktionsorsaker ska det till buds stdende arbetet ha minskat
vasentligt och varaktigt. Om arbetet eller arbetsgivarens forutsattningar att
erbjuda arbete har minskat vasentligt men endast tillfalligt, kan arbetsgivaren inte
saga upp arbetstagaren, men kan permittera denna for hogst ca 90 dagar. En
langre permittering ar mojlig pa en uppsagningsgrund.

Permitteringen kan genomforas tillsvidare eller for viss tid. Den kan vara pa hel-
eller deltid.

Ockséa da permittering blir aktuellt ska arbetsgivaren i forsta hand strava efter att
erbjuda arbetstagaren annat arbete.

Permittering saknar grund av samma orsaker som uppségning av ekonomiska
orsaker och produktionsorsaker, t.ex. om arbetsgivaren nyanstéller arbetstagare
for liknande uppgifter, eller om man genom permitteringen inte uppnar nagon
verklig kostnadsbesparing.

Permittering av en visstidsanstalld arbetstagare ar maojlig endast om
arbetstagaren har anstallts som vikarie for en specifik anstalld och denne kunde
permitteras.

Turordning vid uppsagning

Turordningen regleras enbart i kollektivavtalet. Nagon motsvarande bestammelse
finns inte i lagen.

I FJF:s kollektivavtal lyder bestammelsen som galler uppsagningsordningen som
foljer:

”1. | samband med uppsagning och permittering som beror pa annan orsak &n
arbetstagaren sjalv bor man i man av méjlighet folja den regeln som sager att sist
sags upp eller permitteras for foéretagets verksamhet viktiga yrkesarbetare och
personer som hos samma arbetsgivare férlorat en del av sin arbetsformaga samt
att man forutom denna regel dven beaktar arbetsforhallandets langd samt
omfattningen av arbetstagarens forsorjningsplikt.

2. | tvister gallande turordningen vid reducering av arbetskraft skall karomal resas
inom tva ar efter det att anstallningsforhallandet upphort.

Bestammelsen ar tvingande. Uttrycket i man av mojlighet” innebar alltsa inte att
arbetsgivaren sjalv bedémer om det &r mgjligt att félja bestdmmelsen eller inte.
Om arbetsgivaren inte anser det vara mojligt att félja bestammelsen maste
orsakerna uppges och dessa kan vid behov prévas i arbetsdomstolen.
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Enligt bestammelsen kan arbetsgivaren lata bli att sdga upp arbetstagare som
maste anses vara for foretagets verksamhet viktiga yrkesarbetare. Grunden f6ér en
sadan sarskild yrkeskunskap kan inte vara arbetsgivarens subjektiva bedémning
av vilka arbetstagare som &r bra eller daliga, deras kompetens e.d. Att ndgon
innehar denna sarskilda yrkeskunskap maste kunna bevisas objektivt (t.ex. att
arbetstagaren ar den enda som har utbildning for att skota vissa maskiner eller
funktioner, eller ar den enda som kan fotografera eller dylikt).

Den sarskilda yrkeskunskapen maste alltsd motiveras och fragan huruvida
motiveringen ar tillrécklig kan i sista hand avgoéras i arbetsdomstolen.

Om det inte finns nagra andra sarskilda grunder star alla arbetstagare (eller i
vissa fall arbetstagargrupper) pa samma startlinje, och beslutet fattas utgdende
fran langden pa deras anstallningsforhallanden och deras forsérjningsplikt. Dessa
tva kriterier ar jambordiga.

Om det t.ex. foreligger klara skillnader i anstallningsforhallandenas langd (15 ar/2
ar), ar det klart att den som anstallts senast blir uppsagd. Om det inte finns stora
skillnader i anstallningsforhallandets langd men i forsorjningsplikten, kan den
forsorjningspliktige inte sédgas upp 0.s.v.

For att man ska kunna folja turordningen vid uppsagning kréavs alltsd en noggrann
listning av anstallningsférhallandenas varaktighet och férsorjningsplikten, och det
ar alltid frdga om provning i det enskilda fallet.

Vilka uppgifter Ionar det sig att begara?

Innan samarbetsforhandlingarna inleds ska personalens foretradare ges for
forhandlingarna ndédvandiga uppgifter (i forhandlingskallelsen eller dess bilagor)
och tillrackligt med tid for att satta sig in i de erhallna uppgifterna fére den forsta
forhandlingen. Kontrollera att du har fatt all nédvandig information innan
forhandlingarna inleds.

Under forhandlingarna ar det skal att begara uppgifter om atminstone foljande
saker:

- Om arbetsgivaren hanvisar till ekonomiska orsaker som grund fér uppsagning
och permittering (kostnadsbesparing)
e kopior av det senaste bokslutet/koncernbokslutet jamte
verksamhetsberattelser
e en utredning 6ver att de nu planerade permitteringarna och
uppsagningarna tillsammans med eventuella 6vriga atgarder sanerar
foretagets ekonomi pa det satt som havdas i férhandlingskallelsen (skriftlig
kalkyl)
e en utredning Over andra atgarder (skriftlig kalkyl).

— Om arbetsgivaren hanvisar till produktionsorsaker,

e en utredning 6ver a) uttryckligen vilka arbeten som har minskat eller nar
de kommer att minska b) vems arbete som har minskat eller kommer att
minska och hur mycket, dvs. pastadda overlappningar i arbetsuppgifterna
(t.ex. en kopia av den nya organisationsmodellen)

e en utredning 6éver nar man senast har anstallt nya arbetstagare och for
vilka uppgifter

e en utredning 6ver utforda dvertidsarbeten.

H:\Ty6ehtoasiat\YT_neuvottelut\2009\Ruotsiksi_Tatu_manuaali.doc



A 10
Suomen Journalistiliitto

/
G-'H Finlands Journalistférbund

E Hyppobnen/as 21.1.2009

- Pa vilken grund uppsagningarna/permitteringarna riktar sig s& som man avser
rikta dem, bade per enhet och pa personniva
e Om arbetsgivaren har en namnlista, bor man fraga varfor respektive
person &r med pa listan
e Om listan inte ar slutgiltig, en utredning av listans betydelse
e Om listan innehaller uppsagningar och permitteringar, bér det motiveras
varfor atgarden riktar sig just mot en viss person
e Alternativa atgarder

Sysselsattningsframjande handlingsplan

D& forhandlingsforslaget innehaller uppsagning av minst tio anstallda maste
arbetsgivaren i bérjan av samarbetsférhandlingarna ge personalgruppernas
foretradare en framstallning till en sysselsattningsframjande handlingsplan.
Handlingsplanen innehaller

e den planerade tidtabellen fér samarbetsférhandlingarna

e de forfaranden som ska tillampas under férhandlingarna och

¢ de planerade handlingsprinciper som under uppsagningstiden ska iakttas
da man anvander sig av arbetskraftsbyraernas arbetskraftstjanster samt
for att framja arbetssdkande och utbildning. Tjansterna kan ansluta sig till
ex. arbetssbkande, utvecklande av arbetslivsfardigheter, yrkesmassig
handledning, startande av foretagsverksamhet samt tryggande av
utkomsten.

Om de uppsagningar arbetsgivaren dvervager géller farre &n tio arbetstagare
maste arbetsgivaren da samarbetsforhandlingarna inleds presentera de
handlingsprinciper enligt vilka man under uppségningstiden stbder

e arbetstagarna att pa eget initiativ soka sig till annat arbete eller utbildning
samt

e deras sysselsédttning genom de tjanster som avses i lagen om offentlig
arbetskraftsservice.

Vilka uppgifter ar sekretessbelagda?

Sekretessbelagda uppgifter ar

e arbetsgivarens affars- och yrkeshemligheter

o icke-offentliga uppgifter som galler arbetsgivarens ekonomi, vars spridning
kunde orsaka skada

e uppgifter som galler foretagssakerheten

e uppgifter som géller en enskild persons hélsa, ekonomiska stéllning eller
liknande, om inte personen har gett sitt samtycke till att informationen
lamnas ut.

Sekretessbelagdheten forutsatter dessutom att arbetsgivaren under
samarbetsforfarandet har uppgett vilka uppgifter som faller inom affars- och
yrkeshemligheten och vilka uppgifter som ar icke-offentliga uppgifter som galler
foretagssakerheten eller foretagets ekonomi.
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For vem kan sekretessbelagd information yppas?

Personalens foretradare vid samarbetsforhandlingarna far, s& lange han eller hon
uppger att det ror sig om sekretessbelagd information, beratta informationen for
de dvriga arbetstagarna. Informationen kan avsl6jas i den utstrackning det ar
nodvandigt for att man under samarbetsforfarandets gang ska kunna fora
diskussioner med vederbérande, dvervéga alternativ, etc.

Arbetsgivaren maste meddela nar det ror sig om sekretessbelagd affars- eller
yrkeshemlighet e.d. Det finns alltsa ingen generell sekretessprincip, utan
arbetsgivaren maste specificera nar informationen ar sekretessbelagd. Daremot ar
information som galler en enskild person alltid sekretessbelagd, savida
vederbdrande inte har gett sitt samtycke till att avsléja informationen.

Bestammelsen innehaller principen om partsoffentlighet. Arbetstagarnas
foretradare maste dock alltid uppge att uppgiften ar sekretessbelagd.
Sekretessbelagda uppgifter far avhandlas med de tjansteman som arendet galler.
I enlighet med inte bara samarbetslagen utan &ven med arbetsavtalslagen har
dessa en skyldighet att bevara arbetsgivarens yrkes- och affarshemligheter. Men
de ar berattigade till informationen. Gransen dras bl.a. sa att dessa uppgifter kan
behandlas t.ex. pa fackavdelningens méten om informationen galler alla
medlemmar och inga utomstaende deltar i fackavdelningens méten.

Sekretessbestammelsen ar tvingande lagstiftning och man kan saledes inte genom
avtal t.ex. bestdimma att tjanstemannens och deras foretradares ratt till
information begréansas. A andra sidan bér man minnas att det ar skal for
forhandlingsrepresentanterna att noga 6vervéga vilka uppgifter man ger under
forhandlingarna.

Insiderinformation

Om insiderinformation och insiderregister foreskrivs i 5 kap. i
vardepappersmarknadslagen. | kapitlet fastslas bl.a. att insiderinformation inte far
rojas for nagon annan samt om forbud for en person med insiderinformation att
forvarva eller avyttra, eller ge nagon rad i handeln med sadana vardepapper. Om
insiderbrott foreskrivs i 51 kap. i strafflagen. Utan att ga in pa detaljer kan man
generellt konstatera att i det fall att en person i samband med ett
samarbetsforfarande far vetskap om insiderinformation, ar han eller hon bunden
av sekretessplikt i enlighet med vardepappersmarknadslagen. Det I6nar sig dock
for parterna att i detalj gemensamt sla fast nar det ror sig om insiderinformation,
vilken noggrant definieras i 5 kap. 1 § i vardepappersmarknadslagen.

Ratten att hdéra sakkunniga

Personalens foretradare har ratt att saval da de forbereder sig for forhandlingarna
som under sjalva forhandlingarna fa information av sadana sakkunniga inom
foretaget som arbetar vid den verksamhetsenhet som bereder det
samarbetsarende som ska behandlas. Att hoéra en sakkunnig kan behévas t.ex. for
att begripa de ekonomiska siffrorna.

I man av mojlighet kan man ocksa begara att fa hora sakkunniga aven fran andra
instanser &n fran den verksamhetsenhet som bereder drendet. Aven utomstaende
experter kan anlitas om man kommer 6verens om det. Horande av utomstaende
experter kan vara nodvandigt med tanke pa& de arenden som avhandlas under
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samarbetsférhandlingarna, om det inte finns ndgon motsvarande sakkunnig vid
verksamhetsenheten som férbereder rendet for arbetsgivarens del.

Forhandlingarna avslutas

Arbetsgivaren kan avsluta samarbetsforhandlingarna da minimitiden for
forhandlingarna har 16pt ut och man i férhandlingarna har behandlat grunderna for
och verkningarna av uppsagning eller permittering samt alternativ.

Om man i férhandlingarna inte har natt ett avtal far arbetsgivaren efter att
forhandlingarna avslutats avgora det arende som varit foremal for
forhandlingarna. Arbetsgivaren ska efter att forhandlingarna avslutats presentera
en utredning for fortroendemannen, av vilken framgar bl.a. antalet anstallda som
omfattas av nedskéarningen, permitteringarnas langd och inom vilken tid
arbetsgivaren amnar verkstalla sitt beslut om minskningen av arbetskraften.
Utredningen ska presenteras inom en rimlig tid.

En uppsagd arbetstagares anstallningsfornallande upphor da uppsagningstiden har
lIopt ut. For anstallda med tre ars arbetshistoria som séags upp pa grund av
produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker géller omstallningsskydd.

Forhandlingarna utmynnar i avtal

Forhandlingarna kan avslutas genom att parterna sinsemellan redan tidigare ingar
ett avtal, men detta avtal borde innebara en ekonomisk fordel for de personer
som minskningarna riktar sig mot. Man kan ocksa komma dverens om att
forhandlingarna fortsatter utdéver minimiférhandlingstiden.

Resultatet av forhandlingarna eller avvikande stallningstaganden kan
protokollféras pa samma satt som man gor i promemorior 6ver férhandlingar som
galler meningsskiljaktigheter.

Forhandlingarna utmynnar i meningsskiljaktighet — flera moéjligheter till bestridande

Brott mot samarbetslagen

En arbetsgivare som har sagt upp eller permitterat en arbetstagare eller dverfort
en arbetstagare till anstallning pa deltid utan att iaktta forfarandena i
samarbetslagen ska alaggas att betala gottgorelse. For att utdéma gottgorelse ar
det tillrackligt att arbetsgivaren uppsatligen eller av oaktsamhet har brutit mot
lagens forfarandebestammelser, aven om uppsagningen vore laglig. Skalan for
gottgoérelsen ar 0—30 000 euro.

Talan ska vackas vid tingsratten inom tva ar fran det att anstallningsforhallandet
har avslutats.

Arbetsgivaren kan dven démas till botesstraff.
Ersattning for ogrundat upphavande av arbetsavtal
Arbetsgivaren kan forutom gottgérelsen bli tvungen att betala ersattning for

ogrundat upphavande av arbetsavtal i enlighet med arbetsavtalslagen. Skalan for
ersattningen ar 3-24 manaders 16n. Da ersattningens belopp faststalls beaktas
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e den tid som arbetstagaren uppskattas vara utan arbete och

inkomstbortfallet

den aterstdende tiden av ett arbetsavtal for viss tid

anstallningsforhallandets langd

arbetstagarens alder

arbetstagarens majligheter att fa arbete som motsvarar hans eller hennes

yrke eller utbildning

arbetsgivarens forfarande nar arbetsavtalet upphéavdes

¢ sadan anledning till upphavande av arbetsavtalet som arbetstagaren sjalv
gett upphov till

e arbetstagarens och

e arbetsgivarens omstandigheter i allménhet samt

e andra liknande faktorer.

Talan ska véackas vid tingsratten inom tva ar fran det att anstallningsforhallandet
har avslutats.

Brott mot turordningen

Om arbetsgivaren vid uppsdgningen av arbetstagare har brutit mot den turordning
for minskande av arbetskraften som avtalats i kollektivavtalet behandlas arendet
enligt det normala forfarandet vid meningsskiljaktigheter mellan férbunden. Om
man inte nar enighet mellan forbunden kan férbundet fora arendet till
skiljemannadomstolen som kan avgora arendet eller dverfora det till
arbetsdomstolen for avgorande.

Om arbetsgivaren anses har brutit mot uppsagningsordningen ar pafoljden
gottgorelsebdter som betalas till forbundet.

Talan ska vackas vid arbetsdomstolen inom tva ar fran det att
anstallningsférhallandet har avslutats.

Ateranstallningsskyldighet

Enligt arbetsavtalslagen ska arbetsgivaren erbjuda arbete at en tidigare
arbetstagare som pa ekonomiska och produktionsmassiga grunder sagts upp och
som fortfarande ar arbetssokande vid arbetskraftsbyran, om arbetsgivaren
behdver arbetstagare for samma eller liknande uppgifter som den uppsagda
arbetstagaren hade utfért. Ateranstallningsskyldigheten géller i nio manader fran
det att anstallningsforhallandet upphort.

Arbetsgivaren ska vid rekrytering hora sig for vid den lokala arbetskraftbyran om
uppsagda arbetstagare fortsattningsvis ar arbetssékande.
Ateranstallningsskyldigheten géller trots att arbetstagarna redan skulle ha
sysselsatt sig, savida de fortfarande d&r anmalda som arbetssckande hos
arbetskraftsbyrdn och om de sa énskar kan lésgora sig fran sitt nya arbete. A
andra sidan galler skyldigheten att ateranstalla ocksa en saddan arbetstagare som
inte ar anmald som arbetssokande hos arbetskraftsbyran om arbetsgivaren annars
kanner till att personen soker arbete. Gallande detta har arbetsgivaren dock inte
nagon separat utredningsplikt. En arbetstagare som omfattas av
ateranstallningsskyldigheten har foretrade till lediga arbetsuppgifter framom andra
arbetstagare som anstélls utom foretaget.
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Ateranstallningsskyldighetens omfattning ar dock snavare an
omplaceringsskyldigheten som behandlades ovan. Den géller enbart de
arbetsuppgifter som arbetstagaren tidigare utférde eller liknande arbetsuppgifter
som paminner om dessa (jfr s. 7-8). | frAga om ateranstallningsskyldigheten har
arbetsgivaren ingen skyldighet att utbilda arbetstagaren eller att placera denne i
uppgifter som vasentligen skiljer sig fran de uppgifter arbetstagaren tidigare
utférde, &ven om man kunde foérvanta sig att personen klarar av dem. En skalig
inskolning ska dock ges. Ateranstallningsskyldigheten stér ocksa tillbaka gentemot
skyldigheten att omplacera arbetstagare och erbjuda tillaggsarbete at dem som
annu ar i arbetsgivarens tjanst.

Hur kan forbundet hjalpa samarbetsforhandlare?

e Forbundet ger allman information

e dessa anvisningar

e den anstallningstrygghetsguide som utarbetats gemensamt av branschens
fackforbund

e forbundets webbplats

e det uppdaterade kollektivavtalet

e arbetsloshetskassan ger rad i fragor som galler arbetsldshetsersattning

e Forbundet hjalper alla fortroendeman som fér samarbetsforhandlingar

e en ansvarig ombudsman utses for var och en

e kontinuerlig kontakt per telefon, via webben, méten

e som bestéllningsarbete anvisningar for enskilda oklara eller problematiska
fragor

e vi Overvager tillsammans olika alternativ for att uppna ett sa gott resultat
som mgjligt

e Vi ser igenom avtal som arbetsgivaren eventuellt lagger fram

= Slututredningar 6éver samarbetsférhandlingar som utmynnar i meningsskiljaktighet

o | det fall att samarbetsférhandlingarna utmynnar i meningsskiljaktighet och
arbetsgivaren t.ex. sager upp FJF:s medlemmar pa oklara grunder, reder
férbundet ut grunderna for uppségningarna och vidtar vid behov rattsliga
atgarder. Forbundet har forsakrat sina medlemmar med tanke pa dylika
rattegangar.

Utkomstskydd for arbetsltsa

Lagstiftningen som géller utkomstskydd for arbetslosa ar ytterst komplicerad och
for att undvika trakiga 6verraskningar ska man kontakta arbetsloshetskassan i ett
sa tidigt skede av forhandlingarna som mojligt. Det lonar sig att med kassan reda
ut bl.a. foljande aspekter

ratten till inkomstbunden dagpenning
ratten till anpassad dagpenning (galler vid 6verforing till anstallning pa
deltid)

e ratten till forhdjd inkomstrelaterad del

e ratten till sysselsattningsprogramtillagg

e modjligheten att komma med i den s.k. arbetsléshetspensionsslussen
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Arbetsloshetskassan har jour pa tfn 09 - 6120 2855. Jouren haller 6ppet mandagar,
onsdagar och torsdagar kl. 9-11.
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