ARBETSBRIST

FORENA

Handbok om foérdndring
och arbetsbrist



INLEDNING

Fordndring dr den enda konstanten, konstaterade den grekiske
filosofen Herakleitos — och fa branscher méarker det tydligare 4n
forsdkringsbranschen. Verksamheter forandras av manga skil:
nya affirsstrategier, ny teknik, datatillgdng eller férdndrad lag-
stiftning r bara nigra exempel.

Dessa fordndringar kan innebéra att personalens samman-
stillning behover utvecklas, med exempelvis komptensinsatser.
Det kan ocksa innebéra att arbetsgivare siger upp en eller flera
anstillda pa grund av att det saknas arbetsuppgifter, eller av
andra verksamhetsrelaterade skal.

Alla forandringar leder inte till nedskdrningar, men vissa kan
resultera i arbetsbrist. Om arbetsgivaren 6verviger uppsagnin-
gar anvands ibland begreppet varsel. Oavsett anledning kréver
fordndringar som kan leda till arbetsbrist att arbetsgivare och
fackforbund samverkar — for att processen ska bli rattssiker och
sa smidig som mojligt for alla parter.

Den hir handboken vander sig till dig som ar fértroendevald.
Du har en strategiskt viktig roll i férdndringar som kan leda till
arbetsbrist. Syftet dr att inspirera och ge vigledning i hur Forena
tillsammans kan sédkerstélla att lagar och avtal f6ljs, samtidigt
som processer blir transparenta och vil forankrade bland med-
lemmarna. Handboken ger stdd och konkreta rad infor viktiga
forandringar - sirskilt vid arbetsbristsituationer — i hur du som
facklig foretrddare kan agera, sjdlv och genom din lokala klubb-
styrelse.




VAD SAGER

LAGAR & AVTAL?

Om foretaget ska gora en fordndring och till f6ljd av detta sdga
upp personal dr det reglerna i MBL, LAS och Forenas kollektiv-
avtal som styr hur processen ska g till.

Enligt medbestdmmandelagen (MBL) dr arbetsgivaren skyldig
att fortlopande halla facket informerat om foretagets utveckling
och att forse fackliga foretrddare med relevanta underlag, till
exempel om ekonomi och personalpolitik (19 § MBL).

Arbetsgivaren dir diven skyldig att forhandla vid viktigare
fordndringar som:

® Omorganisationer

® Utveckling eller inférande av nya system
® Fragor rorande 6vervakning

©® Beslut som kan leda till arbetsbrist

Detta dr helt centralt och regleras i 11 §{ MBL och géller generellt
fordndringar som kan paverka de anstilldas arbetsférhdllanden
pé olika sitt. Syftet med forhandlingen dr att ge facket mojlighet
att bidra till ett bittre beslutsunderlag och ddrigenom stddja
arbetsgivaren i att fatta vilgrundade beslut. Infor en arbets-
bristsituation ska arbetsgivaren enligt 15 § MBL sérskilt ldmna
skriftlig information till facket i god tid. Syftet med informationen
ar att skapa forutséttningar for en konstruktiv forhandling — dér
béda parter tar ansvar for att hitta en 16sning.

Ut6éver MBL géller &ven medbestimmandeavtalet mellan Forena
och Forsdkringsbranschens Arbetsgivarorganisation (FAO).

I kollektivavtalet betonas vikten av att strategiskt viktiga fragor
hanteras i samverkan. Avtalet anger, liksom MBL, att "arbets-
tagarna ska beredas mojlighet till medbestimmande i ett s
tidigt skede att deras medverkan blir ett naturligt led i besluts-
processen. Overliggningar ska saledes tas upp tidigt under
planeringsarbetet och bedrivas aterkommande under fragans
beredning fram till beslut.”

FORANDRING SOM INNEBAR ARBETSBRIST

| FLERA STEG

Arbetsgivaren har genom arbetsledningsritten ritt att leda

och fordela arbetet utifrdn den verksamhet som ska bedrivas.
Arbetsledningsritten dr dock inte obegransad utan forhéller sig
till lagar, kollektivavtal och det enskilda anstillningsavtalet.
Och en forandring — till exempel ett beslut som kan leda till
arbetsbrist — dr en process som darav foljer formella steg. Vid
arbetsbristférhandlingar stéller regelverken krav pa bade arbets-
givaren och facket att arbeta fér en 16sning.



FORSTA STEGET

— infor beslut

Nér arbetsgivaren kallar till forhandling dr det ett férsta steg
att diskutera fordndringarna och vad ett eventuellt beslut kan
innebéra for tjinster eller organisationen.

Infoér en sddan priméarférhandling — alltsd i god tid innan —

ska ni som fortroendevalda ha fatt information om foretagets
pagaende utveckling och férdndringar. Om det dr risk for arbets-
brist ska arbetsgivaren sarskilt ldimna skriftlig information i god
tid, s& att ni kan forbereda er. Hirutover har arbetsgivaren en
skyldighet att I16pande informera er om verksamhetens utveck-
ling, det ekonomiska laget och andra faktorer som kan paverka
arbetsférhéllanden.

Darfor bor en storre fordndring som kan leda till arbetsbrist
aldrig komma som en 6verraskning. Ni ska i ett tidigt skede ha
fatt information om de fordndringar som kan leda till omorgan-
isation och omstdndigheter som eventuellt kan orsaka arbets-
brist.

Téink pd: Har dr det ocksa viktigt att koppla in arbetsmiljoorgan-
isationen och gora risk- och konsekvensbedémningar, om detta
annu inte ir gjort. Se hur du gor en Risk- och konsekvensanalys
pa nista sida!




FORSTA STEGETS GENOMFORANDE:

I samband med en férhandling infor ett eventuellt beslut om
uppsagning pa grund av arbetsbrist ska arbetsgivaren erbjuda
och bidra med underlag som forklarar varfor férindringen
behover gbras och hur de vill att den nya organisationen ska
se ut.

Vid dessa situationer ska underlagen vara skriftliga och erhéllas

i god tid infor forhandlingen. Ni har ocksa ritt att fa hjalp av
arbetsgivaren med egna utredningar. Det kan till exempel betyda
att ni far hjilp med att tolka eller analysera en rapport om fore-
tagets ekonomiska situation.

Arbetsgivaren ska presentera:

© Skilen till de planerade uppsigningarna.
©® Hur manga som berors och vilka kategorier de tillhor.
® Hur manga som normalt arbetar i verksamheten och
i vilka kategorier.
® Under vilken tidsperiod uppsigningarna planeras ske.
©® Hur eventuella extra ersidttningar, utdver lag och avtal,
ska berédknas.

Andra underlag som kan vara bra att begdira
av arbetsgivaren infor forhandlingen dr:

© Ekonomiska berdkningar som ligger till grund for forslaget

© Ténkta resultat som arbetsgivaren forvantar sig av fordndringen

® Overblick av konsekvenser - bade vid en ofdrindrad verk-
samhet samt féradndrad

©® Kostnader som sjalva genomfoérandet av forslaget medfor.

Forenas uppdrag ér att géra en beddmning av forslaget. Ar for-
slaget realistiskt? Saknas ndgot underlag? Hur kommer verksam-
heten att fungera — ekonomiskt och arbetsmiljomaéssigt? Har ni
forslag pa andra 16sningar?

Stressa inte igenom den hir processen. Tank p4 att ni alltid har
rétt att ajournera férhandlingen om ni tycker att ni beh&ver det!

PROTOKOLLFOR FORHANDLINGEN

Forhandlingar om férdndringar ska protokollféras och det bor
framga vad ni som representanter for Forena har framfort.
Om ni inte har nagot att invinda, om ni tillstyrker ett férslag
eller om ni reserverar er mot nagot ska det ocksa framga.
Forst ndr forhandlingen ar avslutad (och protokollet 4r under-
skrivet) kan arbetsgivaren fatta sitt beslut om férédndringen.

ARBETSTAGARKONSULT

Om ni anser att det ekonomiska underlaget som arbetsgivaren
har levererat inte ar tillrackligt for att fatta vilgrundade beslut,
kan det vara ett alternativ att anlita en arbetstagarkonsult. Det
kan vara viktigt om ni beddmer att det finns behov av att pé ett
béttre sétt belysa konsekvenserna av denna forédndring eller om
ni behdver fa hjilp att ta fram alternativa forslag till en for fore-
taget mer hallbar 16sning.

Ni har som fortroendevalda ritt att begéira stdd av en arbets-
tagarkonsult och det ar arbetsgivaren som ska sta for kostnaden.
Det ar viktigt for er att kdnna till att under tiden som konsulten
arbetar kan inte arbetsgivaren fatta beslut om arbetsbrist och
verkstilla det. Det géller &ven om foretaget hivdar att det ar

ont om tid och att ett beslut behdver fattas omgiende. Om ni
funderar pa att anlita en arbetstagarkonsult rekommenderar vi
att ni forst tar kontakt med Forenas kansli och diskuterar frdgan.



ANDRA STEGET
— efter beslut

Forst ndr en férdndring som bedoéms leda till arbetsbrist ar
forhandlad och beslutad av arbetsgivaren, i enlighet med beslut i
primirféorhandling mellan de lokala parterna, r det dags att titta
pa risker och konsekvenser. Det dr forst da det kan bli tydligt hur
arbetsbristen kan komma att se ut och om det kommer att bli tal
om uppsigningar.

ANDRA STEGETS GENOMFORANDE:

Nér arbetsgivaren har fattat beslut om hur den nya organisa-
tionen ska se ut dr det dags att ga in i nésta fas i forhandlingarna.
I detta skede handlar férhandlingarna om hur ménga - och
vilka - personer som kan bli pdverkade. Behover det goras ned-
dragningar?

Om ja - hur ska de g4 till? Kan det finnas andra l6sningar 4n
uppsdgningar, som till exempel omstillningsinsatser eller
pensionsavgangar? Ibland gir arbetsgivaren ut i det hir skedet
med erbjudande om att avsluta anstéllningar mot avgangsveder-
lag. Ibland sker det senare.

Forenas uppfattning dr att erbjudanden om avgingsvederlag
(utkop) ska vara allminna och inte vinda sig enbart till vissa
personer. Om en arbetstagare accepterar ett erbjudande innebéar
det ett enskilt avtal mellan den anstillde och arbetsgivaren.

Det ir viktigt att understryka att denna typ av 10sning dé ar en
forhandling inom ramen f6r anstillningsavtalet mellan den
anstillde och arbetsgivaren - inte med Forena.
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Vid arbetsbristsituationer ska arbetsgivaren underséka om det
finns maojlighet att omplacera till andra lediga tjanster (LAS 7§).
Da ska alla lediga tjinster som personen dr kvalificerad for
beaktas, &ven om det krivs viss upplarningstid.

For omplacering krivs det att det finns en ledig tjinst inom fore-
taget (inom hela den juridiska personen). Om omplacerings-
utredningen visar att det finns ett antal lediga tjinster pa bolaget
ska den anstéllde erbjudas den lediga tjdnst som ligger ndrmast
den nuvarande. Den anstillde dr dock inte garanterad en lik-
vardig tjanst.

NAir nu arbetsbrist foreligger blir LAS-reglerna om ”sist in forst
ut” aktuella. Grundprincipen ir att den som anstélldes sist far
sluta forst. Det dr dock en forenklad beskrivning, eftersom
kvalifikationskraven pa de anstéllda viger tungt i bedémningen.
For att veta i vilken ordning de anstillda ska sdgas upp behover
ni, tillsammans med arbetsgivaren, faststilla driftsenheter,
upprétta turordningslistor, se ¢ver tillrdckliga kvalifikationer
och férbereda for eventuella uppsidgningsbesked.

Men en driftsenhet menas i princip varje kontorsbyggnad som
en arbetsgivare bedriver verksamhet i. Arbetsgivare féreslar
ibland att verksamheten vid ett kontor 4ndé ska delas in i flera
driftsenheter. Om ni trots den rattsliga grunden gor en lokal
Overenskommelse om att dela in ett kontor i flera driftsenheter,
ar ni inne pa regelverket for avtalsturlista (se sid 5). I

Vid uppdelning i flera driftsenheter kan Forena begéra att flera
driftsenheter pa samma ort ska utgdra en och samma turordnings-
krets.
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TURORDNINGSLISTA

Med turordningslista menas en turordning utifran driftsenhet
eller turordningskrets. LAS sdger att turordningslistor ska goras
per kollektivavtalsomrade. Regeln ar dispositiv, vilket betyder att
kollektivavtalet géller och Forena upprittar dirmed gemensam
turordningslista med SACO.

P listan ska arbetsgivaren presentera uppgifter om alla nu-
varande tjinster, vilken person som innehar tjinsten, personens
anstillningstid och personnummer. De anstilldas kvalifikationer
ska framga, for att ni ska kunna bidra till beslut om medlemmar
och anstillda ska kunna erbjudas andra tjanster.

TILLRACKLIGA KVALIFIKATIONER

Med tillrackliga kvalifikationer menas att arbetstagaren ska
uppfylla de krav som normalt stélls vid en nyrekrytering. Arbets-
givaren ska darfor erbjuda och acceptera viss inldrningstid och
kan inte hindra en omplacering. Forena menar att inldrnings-
period ar cirka sex manader. En arbetsgivare som menar att en
anstélld saknar tillrdckliga kvalifikationer for en tjinst ska kunna
visa att sa ir fallet.

AVTALSTURLISTOR

Med avtalsturlistor menas att facket och arbetsgivaren kommer
Overens om vilka av de anstillda som ska sdgas upp, enligt
kollektivavtal utifrdn turordningslista. Enligt Forena och FAO
anges att ” ... foretaget och Forenas lokala organisation kan

vid driftsinskrdnkning traffa 6verenskommelse om annan tur-
ordning.” Forenas uppfattning ir att vara restriktiva att teckna
avtalsturlistor. Om en lokal klubb trots detta 6verviger avtals-
turlista ska klubben kontakta Forena centralt.

UPPSAGNINGSBESKED— AR ARBETSGIVARENS
BESKED TILL DE ANSTALLDA.

Nér det ar kint for er vilka som kommer att bli uppsagda pa
grund av arbetsbrist behdver ni diskutera med arbetsgivaren hur
informationen om uppsédgningarna ska ga till. Det &r viktigt att
medlemmarna far mojlighet att stilla fragor till Forena lokalt.
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Uppsidgningsbeskedet ska vara skriftligt och 6verldmnas
personligen. I beskedet ska uppsigningstiden framgé och det
ska dven std hur medlemmen vill gbra om hen anser att upp-
sdgningen ar felaktig. I uppsdgningsbeskedet ska det ockséa sta
om den uppsagde har foretradesritt till ateranstiallning och hur
det gar till att gbra ansprik pa denna. For att foretrddesritten ska
gélla behdver den aktiveras, lampligen genom ett mail till chef
och HR. Den géller frdn dagen d& uppsédgningsbeskedet ldamnas
och till och med nio ménader efter sista anstillningsdag.

INVOLVERA MEDLEMMAR — TA HJALP OCH
KONTAKTA FORENA CENTRALT

Foérhandlingar om arbetsbrist kan vara krdvande. Som fortroende-
vald hamnar du ofta i en mellanposition — mellan arbetsgivarens
vilja till en snabb process och medlemmarnas behov av insyn,
trygghet och forstaelse.

Som namnts anger Medbestimmandeavtalet att overliggningar
ska ske i ett sa tidigt skede att arbetstagarnas medverkan blir ett
naturligt led i beslutsprocessen. For att det ska fungera maste
fortroendevalda ges mojlighet att inhdmta synpunkter frdn
medlemmarna innan en forhandling avslutas. Det ger besluten
forankring och legitimitet, och dr avgdrande for att avtalet ska
uppfylla sitt syfte.

I praktiken kan det innebéra att du behdéver pAminna arbets-
givaren om varfor processen maste fé ta den tid som krivs, sam-
tidigt som du hjilper medlemmarna att férsté din roll och vilket
inflytande du har. Kom ihé&g att du inte ska bira ansvaret ensam.
Vissa fragor kan dessutom omfattas av tystnadsplikt enligt 21 §
MBL, vilket krdver gott omdéme i hur information hanteras.

Ta stdd i klubbens eller sektionens styrelse och planera tidigt hur
ni involverar medlemmarna: Nir kan ni informera? Vad kan ni
sdga? Vilka kanaler fungerar biast? Malet dr balans — att undvika
onddig oro men samtidigt ge medlemmarna relevant information
och mdéjlighet att stilla fragor. Var tydliga med hur de kan né er,
exempelvis via intranitet eller medlemsmaoten.
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OCH KOM IHAG:

aven nir det inte finns nagot nytt att beritta ir det viktigt att
halla kontakten med medlemmarna. Att visa nirvaro och vara
tillgdnglig skapar fortroende. Arbetsgivaren ansvarar for att
informera om sina beslut — men ni behdver vara aktiva i att
erbjuda st6d, skapa dialog och svara pé fragor.
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