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BAKGRUND

Huvudavtalet

Mellan Svenskt Néringsliv och PTK galler Huvudavtal om trygghet,
omstallning och anstéliningsskydd (Huvudavtalet) som bland annat
innehaller regler om férfarandet vid arbetsbrist. Avtalet ska underlétta
for bade arbetsgivare och tjansteman da arbetsgivare behover siga
upp personal pa grund av arbetsbrist. Huvudavtalet ger utokade
mojligheter till omstaliningsstod fér de tjansteméan som berdrs av
arbetsbristen samtidigt som arbetsgivarna far storre méjlighet att
anpassa den framtida organisationen efter verksamhetens behov.

For att gbra det lattare for lokala parter att tillampa Huvudavtalet har
Almega, Unionen, Journalistforbundet och Sveriges Ingenjorer med
flera akademikerforbund* tagit fram denna vagledning som steg fér
steg beskriver vad lokala parter behdver géra i arbetsbristsituationer.
For att underlatta for parterna har ocksd Huvudavtalets text

om avtalsturlista och turordningsundantag inforts i respektive
avtalsomrades allménna villkorsavtal.

*Akavia, Akademikerférbundet SSR, DIK, Fysioterapeuterna,
Naturvetarna, Psykologférbundet, Sjébefélsféreningen, SRAT, Sveriges
Veterindrférbund, Tjdnstetandldkarna, Sveriges Arbetsterapeuter,
Sveriges Arkitekter, Sveriges Farmaceuter, Sveriges Ingenjérer,
Sveriges Lakarférbund, Sveriges Larare och Sveriges Skolledare



Huvudavtalet innebar att arbetsgivaren betalar premier till

TRR som, under vissa forutsattningar, mojliggor olika typer av

stod till tjdnsteman som sdgs upp och till tjdnsteméan som vill
utveckla sin kompetens under tid i anstallning: Omstéliningsstdd,
Kompetenssttd, Studieersattning och Avgangsersattning (AGE). For
mer information se: www.trr.se.

Utgangspunkten i Huvudavtalet &r att de lokala parterna, i
arbetsbristsituationer, forutsatts traffa avtalsturlistor i syfte att
tillgodose den fortsatta verksamhetens behov:

Utdrag fran Huvudavtalet

”De lokala parterna ska vid aktualiserad personalinskréankning
vardera arbetsgivarens krav och behov i bemanningshénseende.
Om dessa behov inte kan tillgodoses med tillampning av lag ska
faststillandet av turordning ske med avsteg fran bestimmelserna i
anstéllningsskyddslagen.

De lokala parterna ska darvid gora ett urval av de anstéllda

som ska sédgas upp sa att arbetsgivarens behov av kompetens
sarskilt beaktas liksom arbetsgivarens mojligheter att bedriva
konkurrenskraftig verksamhet och darmed bereda fortsatt
anstallning.

Det forutsiatts att de lokala parterna pa endera partens begiran
traffar overenskommelse om faststéllande av turordning vid
uppsidgning med tillampning av 22 § anstéllningsskyddslagen och
de avsteg fran lagen som erfordras.”

Avtalet innebdr att ingen part kan neka till att forhandla

behovet av en avtalsturlista. Avtalet innebar ocksa att samtliga
tjdnstemannaparter kan upptrada gemensamt genom att bilda ett
gemensamt organ, PTK-L.



Vad dr en avtalsturlista?

En avtalsturlista innebar att arbetsgivaren och de lokala
tjdanstemannaorganisationerna utifran verksamhetens fortsatta
behov kommer dverens om vilken eller vilka tjdnsteméan som fortsatt
ska vara kvar i verksamheten. Overenskommelsen ska vara skriftlig
och utgdr darmed ett bindande kollektivavtal om vilka tjansteman
som arbetsgivaren ska sdga upp pa grund av arbetsbrist. Namnen pa
de som ska sagas upp ska dérfor skrivas in i protokollet. Se bilaga 3
under rubriken ”Resultat av forhandlingen” .

Lokala parter som avser att tréffa dverenskommelse om en
avtalsturlista rekommenderas att vara tydliga med detta, allt for

att undvika missférstand och oklarheter. Aven om avsikten inte
tydliggjorts kan en éverenskommelse mellan lokala parter som
innebér avsteg fran lagens turordningsregler utgéra en avtalsturlista.

Syftet med att traffa en avtalsturlista ar att arbetsgivaren pa basta
satt ska kunna hantera sitt behov av att ha ratt organisation for
framtida utmaningar och att ha férutsattningar for att bedriva en
konkurrenskraftig verksamhet med goda mojligheter att fortsatt
sysselsatta de tjansteman som inte blir uppsagda. Arbetsgivarens
fortsatta behov och de enskilda tjanstemannens kompetenser (se
vidare under punkt 10 Arbetsgivarens krav och behov) ar viktiga
utgangspunkter fér att kunna bedoma vilka som ska omfattas av
en avtalsturlista.

Det &r viktigt att en avtalsturlista inte &r diskriminerande enligt
nagon av diskrimineringslagens grunder eller strider mot god sed pa
arbetsmarknaden. Om sa dnda skulle vara fallet kan avtalsturlistan
helt eller delvis forklaras ogiltig &ven om lokala parter varit dverens
omden.



Vilka parter kan triffa avtalsturlista?

| det fall tjdnstemannaorganisationerna som har kollektivavtal pa
arbetsplatsen bildar PTK-L kan arbetsgivaren traffa avtalsturlista med
detta PTK-L som da upptrédder som en gemensam part. | det fall PTK-L
inte bildas kan arbetsgivaren istéllet traffa dverenskommelse med
varje tjanstemannaorganisation for sig, vilket ocksa framgar i manga
av de kollektivavtal som traffas av férbunden inom Almega.

Omstallningskonsultation

Om det visar sig vara svart att kunna enas om processen och/eller
en avtalsturlista kan lokala parter be centrala parter att gemensamt
halla en omstéllningskonsultation pa foretaget. Detta innebar att
centrala parter pa plats gemensamt ger rad till lokala parter i hur de
ska hantera processen i enlighet med intentionerna.




.

VAGLEDNING

Uppsagning pa grund av arbetsbrist kan vara komplext och ar
alltid ingripande for de inblandade. Denna vagledning &ren
sammanfattning av de steg som behdver tas for att hantera

en arbetsbristsituation och for att en dverenskommelse om
avtalsturlista ska kunna ns. Vagledningen goér inte ansprak pa
att redogdra for alla fragor som kan uppsta. Kontakta garna din
organisation om behov uppstar.

1. Skapa samsyn

En tjanstemannaorganisation som ar informerad om verksamhetens
utveckling, ekonomiska situation och liknande behéver mindre tid
for att ”komma ikapp” arbetsgivarens kunskap och sannolikheten

ar da storre att férhandlingarna kan foras mer effektivt. Det
underlattar saledes processen att arbetsgivaren kontinuerligt
informerar den lokala fackliga parten om laget i foretaget. Observera
dock att det infér férhandlingen inte foreligger ndgon separat
informationsskyldighet enligt 19 § Medbestammandelagen (MBL)
om den tilltdnkta atgérden.

2. Kallelse till forhandling

Sa snart arbetsgivaren kommit fram till att personalstyrkan kan
behdva minskas, och att ett antal tjdnsteméan kan behdva sagas
upp, ska arbetsgivaren kalla de tjdnstemannaorganisationer som
arbetsgivaren har kollektivavtal med till en forhandling enligt
11§ MBL.



Om det inte finns nagon klubb eller forening pa féretaget

ska arbetsgivaren istédllet kalla respektive avtalsbarande
tjdnstemannaorganisations regionala eller centrala organisation.
Exempel pa férhandlingsframstallan finns i bilaga 1.

Det forutsatts som ovan ndmnts att de tjanstemannaorganisationer
som ar med i PTK bildar ett gemensamt lokalt organ, PTK-L,

som férhandlar som en part med arbetsgivaren om den nya
organisationen och arbetsbristen. Kontrollera om det finns nagra
sarskilda regler om PTK-L och dess bildande i ditt kollektivavtal.
Tjanstemannaorganisationerna dr dverens om att PTK-L bildas for det
fall en av tjgdnstemannaorganisationerna begéar det. Det kravs dock
en 6verenskommelse mellan de fackliga organisationerna om detta.
En sadan 6verenskommelse kan ske fér ett enstaka tillfalle eller
tillsvidare. Protokoll om bildandet ska dverlamnas till arbetsgivaren.
Om PTK-L bildas bor det meddelas arbetsgivaren sa tidigt som
mojligt d& detta underlattar processen.

Om tjdnstemannaparterna inte upptréader genom PTK-L
kan arbetsgivaren forhandla med samtliga tjganstemanna-
organisationer i en sa kallad samférhandling eller med varje
tjanstemannaorganisation var for sig.

Forhandlingen ska hallas senast inom tre veckor efter att
tjanstemannaorganisationerna fatt del av férhandlingsframstallan,
om parterna inte enas om annat. Enligt 16 § MBL ska forhandlingen
bedrivas skyndsamt.

3. Varsel till Arbetsformedlingen

Om organisationsférandringen innebar att fem eller fler personer
i ldnet riskerar att bli uppsagda pa grund av arbetsbrist ska
arbetsgivaren varsla Arbetsférmedlingen. Mer information och
formular for varsel finns pa www.arbetsformedlingen.se.



4. Information till tjanstemannaorganisation
Arbetsgivare har en sdrskild informationsskyldighet infér
forhandlingar om arbetsbrist, se 15 § MBL. For att det ska bli en
effektiv forhandling ar det viktigt att tjanstemannaorganisationen sa
tidigt som mojligt kan satta sigin i fragan genom att arbetsgivaren
redovisar foljande:

- Skalen till de planerade uppsagningarna

- Hur organisationen ser ut fére och efter arbetsbristen

- Hur manga som kan komma att bli uppsagda

- Nér arbetsgivaren planerar att verkstéalla uppsdgningarna

Arbetsgivaren ska uppratta en turordningslista for varje driftsenhet
och avtalsomrade dér arbetsbrist uppstatt. | turordningslistan ska
tjiansteméannens namn, anstéllningstid och befattning framga.

Det behdver framga tillréckligt med personuppgifter sa att
tjdnstemannaorganisationerna kan identifiera vilka tjgnstemén som
ingar i turordningen.

Observera att personnummer ar en sarskilt skyddsvard
personuppgift enligt Integritetsskyddsmyndigheten och att det i
normalfallet 4r tillrackligt att fodelsedata (AAMMDD) anges for att
tjdnstemannaorganisationerna ska kunna identifiera en individ.

Finns det ytterligare information som underlattar processen for lokal
tjdnstemannaorganisation att satta sigin i situationen och darmed
kunna komma dverens om en avtalsturlista ar det ldmpligt att den ges
sa tidigt som mojligt innan forhandling ska dga rum.

Arbetsgivaren ska ocks3, till tjinstemannaorganisationerna, lamnaen
kopia av det varsel som eventuellt har ldamnats till Arbetsformedlingen.



5. Informationsplan och friga om tystnadsplikt

En bra férhandlingsprocess bygger pa émsesidigt fortroende. En
neddragning ar ofta en kénslig process vilket forutsatter att kanslig
information inte far spridning i ett for tidigt skede. Det &r viktigt att de
som férhandlar kan lita pa varandra och tar ansvar fér att information
och kansliga uppgifter inte sprids innan man ar Gverens om att sa

far ske.

Det ér bra att i borjan av foérhandlingarna komma verens om
en kommunikationsplan och klargéra nér information fran
arbetsgivaren kommer att lamnas till tjanstemannen och i vilket
skede tjdnstemannaorganisationerna kan kommunicera med
sina medlemmar.

Vid behov kan en sarskild férhandling om tystnadsplikt, enligt
21 & MBL, ske. Det &r naturligt att fragan om tystnadsplikt hanteras
i forhandlingens inledningsskede.

6. Information till medarbetarna

Medarbetarna behdver normalt informeras om att arbetsgivaren
kallat till forhandling om arbetsbrist. Informationen bor

héllas pa en dvergripande niva sa att foretaget inte féregar
forhandlingsresultatet. En lamplig ordning ar att arbetsgivaren

i samband med sin information till medarbetarna kan meddela
vilken eller vilka fackliga representanter som féretrader
tjdnstemannaparten. Efter att arbetsgivaren lamnat information till



medarbetarna bor foretaget meddela de fackliga representanterna
detta. De fackliga representanterna kan da i sin tur ta kontakt med
sina medlemmar for att inhamta den information som kan behévas.
P& sa vis kan bade medarbetarna och de fackliga representanterna fa
fragor besvarade infér forhandlingen.

7. Gor en riskbedomning

Arbetsgivaren ska gora en riskbeddmning i samverkan med
skyddsombudet/arbetsmiljdombudet om hur arbetsmiljon kommer
att paverkas for den framtida organisationen, se www.prevent.se.
Riskbeddmning kan till exempel behandla arbetsméngd,
arbetsinnehall samt arbetstidens omfattning och férldggning.
Omfattningen av en riskbedémning kan variera stort fran ett enkelt
konstaterande av fa/inga risker till en mer omfattande analys.
Riskbedomningen ska vara klar innan genomforandet av
forandringen och bor redovisas, sa langt den &r fardigstalld, under
forhandlingen for att sedan kunna justeras. Exempel pa
riskbeddmning finns i bilaga 2.

8. Forhandlingen inleds - beskrivning
av omorganisationen och den eventuellt

sammanhiingande arbetsbristen

Férhandlingen inleds med att arbetsgivaren beskriver nuvarande
organisation, arbetsgivarens forslag till fortsatt organisation samt
grunden till arbetsgivarens beddmning att det foreligger arbetsbrist.
Det gor arbetsgivaren genom att ange orsaken till arbetsbristen samt
vilka kategorier och hur manga tjanster som enligt arbetsgivaren
berdrs av arbetsbristen. Det ar viktigt att de fackliga foretradarna ges
mojlighet att forsta bakgrunden till arbetsbristen.

Saledes inleds forhandlingen med att organisationsférandringen
gas igenom och darefter konsekvenserna av fordndringen, i det

har fallet arbetsbristen. Om inte parterna fullgdr férhandlingen

vid en sittning utan kommer 6verens om att ajournera forhandlingen
och ses vid flera tillfdllen &r det fortfarande fraga om en och

samma férhandling.
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9. Identifiera/avtala om turordningskretsen
Arbetsgivaren ska uppratta en turordningslista for varje driftsenhet
och avtalsomréade dir arbetsbrist uppstatt.

Om det finns flera driftsenheter pa en och samma ort ska det
inom arbetstagarorganisationernas avtalsomraden uppréttas en
gemensam turordning for samtliga driftsenheter pa orten i det fall
organisationerna begar det.

Samtliga tjdnsteman pa en driftsenhet ingar i en och samma
turordningskrets om tjanstemannaparterna bildat PTK-L.**

Det finns dven mojlighet for de lokala parterna att komma Gverens
om att arbetsbristen ska begransas till en del av verksamheten,

till exempel om enbart en viss enhet eller ett visst affarsomrade
berdrs av arbetsbristen. Det kan vara en fordel att verksamheten kan
fortsatta att bedrivas pa andra enheter utan stérningar eller oro bland
medarbetarna. Arbetsbristen kan ocksa vara enklare att hantera om
turordningskretsen begransas. Det bor noteras att tillampningen

av en Overenskommelse om att begransa arbetsbristen till en del av
verksamheten/enhet i praktiken kan innebara en avtalsturlista.

** parterna bakom denna skrift dr inte 6verens om vad som utgér
en turordningskrets om féretaget omfattas av flera kollektivavtal
fér tidnsteman och PTK-L inte bildas. Kontakta respektive
organisation fér vidare radgivning.



10. Arbetsgivarens krav och behov

Arbetsgivaren behover identifiera och vardera sina krav och behov i
bemanningshanseende fér den fortsatta verksamheten och redogora
for dessa. Det kan innebara att det bade kan tillkomma helt nya roller
och att gamla roller kan férsvinna.

Krav och behov kan exempelvis vara kompetenser i form av
kunskaper, formagor, egenskaper och prestationer 6ver tid som
arviktiga for den fortsatta verksamheten. Hur olika krav uppfyllts
tidigare kan vara en viktig utgangspunkt for att identifiera vilka

som ar mest ldmpliga for att vara kvar i den nya organisationen. Vid
beddmningen av kraven och behoven i bemanningshanseende kan
ocksa vagas in exempelvis uttryckliga kundkrav, framtida prognoser
om vilka kompetenser som efterfragas etc.

11. Prova omplacering till lediga befattningar
Innan fragan om turordning och avtalsturlista aktualiseras ska
arbetsgivaren enligt 7 § 2 st Lagen om Anstallningsskydd (LAS)
undersdka om de som riskerar uppsagning, istéllet kan omplaceras
till en ledig befattning inom foretaget.

Enligt LAS omfattar omplaceringsskyldigheten samtliga driftsenheter
och samtliga avtalsomraden inom foretaget. Arbetsgivaren bor

enligt praxis efterstrava att erbjuda en sa likvardig tjanst som mgjligt
men avgor vem som ska erbjudas vilken ledig befattning utifran

vad arbetsgivaren anser vara bast for den fortsatta verksamheten.
Arbetsgivaren behover inte erbjuda lediga befattningar i nagon

viss turordning.

Om en tjansteman som berors av arbetsbristen tackar nej till ett
skaligt erbjudande om omplacering till en ledig befattning kan
denna tjansteman sigas upp pa grund av arbetsbrist utan att fragan
om turordning aktualiseras. Det innebér att beddmningen av vad
som utgor ett skaligt omplaceringserbjudande kan vara direkt
avgorande fér vem som ségs upp och vem som far stanna kvar i

en omorganisation.



12. Traffa avtalsturlista

Fragan om turordning och avtalsturlista aktualiseras forst nér alla
lediga tjanster tillsats, om de berdrda individerna inte har tillrackliga
kvalifikationer for nagon ledig tjanst eller om det inte finns nagra
lediga tjanster 6verhuvudtaget.

Parterna forutsatts traffa dverenskommelse om en avtalsturlista
genom att exempelvis begransa turordningskretsen (se punkt 9)
eller identifiera de sérskilda kompetenser som behdéver finnas kvar i
verksamheten for att klara framtida krav och behov. Det betyder att
parterna ar dverens om vilka tjdnsteméan som darefter ska sdgas upp
pa grund av arbetsbrist.

| diskussionen om en tjansteman uppfyller verksamhetens
framtida krav och behov i bemanningshédnseende ar det viktigt
att arbetsgivaren ar tydlig med pa vilket satt tjainstemannen inte
tillgodoser dessa samt pa vilken grund bedémningen gjorts eller
omvant varfér de som ska vara kvar ar viktiga for den framtida
verksamheten.

Om PTK-L har bildats kan arbetsgivaren inga en bindande
avtalsturlista med detta PTK-L som da binder samtliga tjanstemén
pa arbetsplatsen. Om PTK-L inte har bildats kan avtalsturlista traffas
med varje tjdnstemannaorganisation for sig.

Innan dverenskommelse traffas ska tjdnstemannaorganisationerna
fa tillgang till den information som behdévs for att kunna ta stallning
till den féreslagna avtalsturlistan till exempel genom att det ges
tillfalle att prata med berérda medlemmar och stdmma av de
uppgifter som lamnats.

13. Om avtalsturlista inte traffas

Om det trots parternas ambitioner inte gar att tréffa nagon
avtalsturlista galler turordning enligt 22 § LAS kompletterad
med Huvudavtalets kapitel 3 § 9 varvid undantag beskrivet
nedan aktualiseras.



Ny organisation

Enligt 22 § LAS har en tjansteman med langre anstallningstid
foretrade till fortsatt anstallning framfor en med kortare
anstallningstid. Den tjansteman vars tjanst inte langre ska finnas kvar
ska erbjudas fortsatt anstélining enligt principen ”sist in, forst ut”.
Detta forutsatt att tjdnstemannen har tillrackliga kvalifikationer for
den aktuella tjansten. Om tjanstemannen tackar nej till erbjudandet
sdgs denne upp pa grund av arbetsbrist.

Undantag

Fran turordningen far arbetsgivaren enligt Huvudavtalet § 9 undanta
tre tjdnsteman per driftsenhet. De tjdnsteman som undantas har
foretrade till fortsatt anstallning. Arbetsgivare som endast har en
driftsenhet kan valja att undanta totalt fyra tjdnsteman for samtliga
avtalsomraden.

Betraffande begreppet avtalsomrade avses, nér det géller
undantagsmdjligheterna, uppdelningen mellan arbetare och
tjansteman.

De tjdnsteméan som undantas ska enligt arbetsgivarens bedomning
ha sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Arbetsgivarens
bedémning i denna fraga kan inte angripas rattsligt. Daremot kan en
tjdnsteman angripa undantaget om arbetsgivarens agerande anses
utgdra foreningsrattskrankning eller diskriminering.

Om flera driftsenheter pa samma ort sammanlagts till en gemensam
turordning, efter tjanstemannaorganisations begéran, far
arbetsgivaren undanta tre arbetstagare plus en arbetstagare per
driftsenhet som omfattas av sammanlaggningen utdver den forsta
driftsenheten, per avtalsomrade.

Alternativt med vad som framgar ovan far en arbetsgivare vid
berord driftsenhet och avtalsomrade undanta 15 procent av de
tjdnsteman som slutligen far avsluta sin anstallning pa grund av
arbetsbristen, innan turordning faststalls. Undantag enligt detta



stycke far hogst omfatta tio procent av tjanstemannen vid berérd
driftsenhet eller driftsenheter, per avtalsomrade. Med begreppet
tjdnsteman som slutligen far avsluta sin anstallning pa grund av
arbetsbristen avses samtliga tjdnsteman vilkas anstéllning avslutas
pa grund av arbetsbristen. Med detta avses utdver den som

sdgs upp av arbetsgivaren dven den tjdnsteman vars anstallning

pa annat vis upphdr pa grund av arbetsbristen, till exempel dar
anstéllning avslutas genom individuell 6verenskommelse, genom
tidigare pensionsavgang och liknade. Avseende procentregeln ska
avrundning ske matematiskt.

En arbetsgivare som vid uppsdgning pa grund av arbetsbrist
undantagit en eller flera tjanstemén far inte vid berérd driftsenhet
och avtalsomrade undanta ytterligare tjansteman vid uppséagning
som sker inom tre manader darefter.

14. Forhandlingens avslutande

Forhandling som leder till en dverenskommelse om avtalsturlista ska
dokumenteras i ett protokoll som undertecknas av parternainnan
uppsagning far ske.

Aven en férhandling om arbetsbrist som inte resulterar i en
avtalsturlista ska protokollféras. Av protokollet ska framga vilka
beslut som avses fattas och dess konsekvenser. Det &r vanligtvis
arbetsgivarparten som skriver protokoll.

Férhandlingen ar i normalfallet avslutad samtidigt med
sammantradets avslutande om inte parterna kommer Gverens nagot

annat, exempelvis vid en ajournering.

Efter avslutad forhandling kan uppsagningshandlingar dverldamnas
till de tjansteman som ska sdgas upp.

Exempel pa férhandlingsprotokoll finns i bilaga 3.



Om lokala parter inte kan enas kan central forhandling begéras. Forst
efter den centrala forhandlingen kan uppségningshandlingar ldmnas.

Om det uppstar problem i den lokala processen kring avtalsturlista
kan parterna be centrala parter att gemensamt halla en
omstallningskonsultation pa féretaget.

En omstéllningskonsultation hindrar inte mojligheten att begéra
central forhandling om parterna darefter annu inte kan komma
overens.

15. Uppsagningstid

Uppsagningstid framgar av kollektivavtal eller enskilt
anstéllningsavtal. Under uppsadgningstiden har den uppsagda
tjanstemannen enligt 12 § LAS ratt att behalla sin 16n och andra
anstallningsférmaner.

Enligt 14 & LAS ska skalig ledighet med |6n beviljas for den som séker
arbete under uppsagningstiden.

16. Utvirdering

Nar parterna genomfort férhandlingen och uppsagningarna ar
gjorda, bor parterna utvardera hur processen varit. Syftet med
utvarderingen ar att upptédcka moment som parterna kan férbattra
infor en eventuell nasta forhandling om arbetsbrist vid foretaget.




Bilaga1 Exempel pa forhandlingsframstillan

Kallelse till MBL-férhandling angaende

omorganisation/arbetsbrist
Arbetsgivaren dr med i detta forbund inom Almega:
Arbetsgivaren har foljande kollektivavtal:

Tid och plats for forhandlingen
Arbetsgivaren foreslar féljande tidpunkt for forhandlingen

Datum: Tid: Plats:

Nuvarande verksamhet och organisation
Berord arbetsplats/driftenhet:
Antal anstallda:

Verksamhet och organisation:

Information om arbetsbristen
Skalen till planerade uppségningar:

Hur organisationen ser ut fore och efter arbetsbristen:

Hur manga som kan komma att bli uppsagda:

Né&r uppsdgningarna planeras ske:

Kontaktuppgifter till arbetsgivaren
Namn:
Adress:

Telefon: .E-mail:




Bilaga2 Exempel pa riskbedomning

Uppgifter om arbetsgivaren
Foretag:
Organisationsnummer:
Adress:
Kontaktperson:
Telefon: .o, .E-mail:
Skyddsombud som planen stamts av med:

Nuldgesbeskrivning
Beskriv arbetsmiljon fore fordndringen.

Den planerade fordndringen
Beskriv vilka forandringar som planeras och vilka som ber6rs pa
arbetsplatsen efter férandringen.

Riskbedémning

Beskriv vilka arbetsmiljérisker som kan uppsta fér kvarvarande personal,
t.ex. om personalens inflytande 6ver den egna arbetssituationen paverkas
eller om det uppstér behov av introduktion.

f\tgérder
Gor en handlingsplan for hur eventuella risker ska minimeras, vem som har
ansvar for detta och ange hur/nér planen ska féljas upp.




Bilaga3 Exempel pa forhandlingsprotokoll

Protokoll

Datum: Plats:

Arbetsgivare
Foretag: Organisationsnr: ...
Nérvarande:

Lokal facklig organisation
Nérvarande:

Arende
Forhandling enligt 11 § MBL angdende omorganisation/arbetsbrist

Foretagets forslag

Den lokala fackliga organisationens synpunkter

Resultatet av forhandlingen

Om avtalsturlista tréffas anvdnd denna text: Parterna har denna dag
tréffat en 6verenskommelse om avtalsturlista som omfattar foljande
personer. Dessa personer kommer att sédgas upp p.g.a. arbetsbrist efter att
forhandlingen avslutats; (ange namnen pa de som ska sdgas upp).

Forhandlingen avslutades i enighet den (datum)

Justering

Ort och datum
For foretaget
For den lokala fackliga organisationen




Parterna &r 6verens om att Huvudavtalet ar en viktig del for att
underlitta omstillning. Avtalet innehaller dels stod till den som
blir uppsagd p.g.a. arbetsbrist, dels regler om att lokala parter
ska géra avsteg fran lagens bestimmelser om turordning efter
anstéllningstid om det finns behov av det.

Den har vagledningen har tagits fram av Almega, Unionen,
Journalistférbundet och Sveriges Ingenjorer med flera
akademikerforbund for att gora det lattare for lokala parter att
tillampa Huvudavtalet.

Vagledningen har tagits fram for att arbetsgivare och fackliga
foretradare ibland haft olika uppfattning om omstallningsprocessen
och hur de skulle ha kunnat enas om avtalsturlistor. Denna
vigledning syftar till att parterna ska nd en samsyn om hur
omstillningsprocessen bor ga till.

Om ni trots den héar vigledningen har svart att bli 6verens kan ni
ta hjilp av de centrala parterna i en omstallningskonsultation som
syftar till att stodja en bra process som leder till att foretagets
behov av kompetens sarskilt beaktas liksom arbetsgivarens
mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och aven i
framtiden kunna ge fler tjanstemén anstallning.
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