Cirkul&r Juni 2022, uppdaterat oktober 2023
Livsmedelsfoéretagen

LIVSMEDELSFGRETAGEN

CIRKULAR

NYA REGLER | LAGEN OM ANSTALLNINGSSKYDD OCH
HUVUDAVTAL SAMT OM OMSTALLNING

1 Bakgrund

Mellan Svenskt Naringsliv och LO har det sedan 2017 pagatt forhandlingar, till vilkka Férhand-
lings- och samverkansradet Privattjanstemannakartellen (PTK) anslot sig 2019, med malet att
revidera delar av dagens regler gallande trygghet, omstallning och anstallningsskydd.

| oktober 2020 enades Svenskt Naringsliv och PTK dels om ett utkast till Huvudavtal om
trygghet, omstallning och anstallningsskydd (Huvudavtalet), dels en Principdverens-kommelse
om parternas gemensamma krav pa staten. | november 2021 enades Svenskt Néaringsliv och
LO om tre 6verenskommelser, dels utkast till Huvudavtal, dels Princip-6verenskommelse om
Parternas gemensamma krav pa staten och slutligen utkast till Kollektivavtal om
omstallningsforsékring for arbetare.

Riksdagen har i borjan av juni 2022 antagit regeringens proposition (Prop. 2021/22:176)
"Flexibilitet, omstallningsformaga och trygghet pa arbetsmarknaden” bl.a. innebarande
andringar i lagen om anstaliningsskydd (LAS). De nya lagreglerna borjar tillampas den 1
oktober 2022.

Den 22 juni 2022 antog Svenskt Naringsliv, LO och PTK tva i stort sett likalydande Huvud-avtal,
ett mellan Svenskt Naringsliv och LO och ett mellan Svenskt Naringsliv och PTK. Darefter avser
férbundsparterna inom Svenskt Naringsliv, exempelvis Livsmedelsféretagen, anta detsamma i
forhallande till de fackliga motparter som avser underteckna antagande-handlingen, vilket
maste ske fore den 1 oktober 2022 for att avtalet ska fa full giltighet per den dagen.

Ovanstaende innebar konkret att Livsmedelsforetagens medlemsforetag fran den 1 oktober
2022 har nya regler att forhalla sig till i LAS och — under forutsattning att de fackliga
motparterna undertecknar antagandehandlingen som forvantat - i det nya Huvudavtalet.

Detta cirkular behandlar framst de férandringar som gors i LAS och via Huvudavtalet. Cirku-
laret ar uppdelat i tva delar; forst forandringarna i LAS och darefter reglerna i Huvudavtalet.

| samband med arbetsrattsreformen gors aven forandringar rorande offentligt studiestéd samt
omstallnings- och kompetensstdd. Dessa forandringar och regler kommer dock att behandlas i
ett separat cirkular.
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1.1 Sammanfattning av arbetsrattsreformen — LAS och Huvudavtal
Arbetsrattsreformen innebdr sammanfattningsvis att féljande férandringar genomfoérs i
forfattning/lag. De férandringar som genomfors géller fran den 30 juni 2022 men borjar
tillampas forst den 1 oktober 2022.

En uppsagning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skal,

Mojligheten att géra undantag fran turordningen utokas,

En anstallning ska som huvudregel inte langre besta under tvist om ogiltighet,
Turordning och omstéaliningstid ska inféras vid omreglering till [Agre sysselsattnings-grad,
Allman visstidsanstéllning ersétts av sarskild visstidsanstallning vars anvandning
begransas i tid,

Anstallningsavtal ska anses galla pa heltid,

Anstéllda hos bemanningsféretag far en utékad majlighet till tillsvidareanstéllning hos
kundféretag.

Arbetsrattsreformen innebar aven sammanfattningsvis att féljande arbetsrattsliga andringar
genomfors genom Huvudavtalet (Huvudavtalet om trygghet, omstéallning och anstallnings-
skydd). Bestammelserna i Huvudavtalet ska tillampas fran och med den 1 oktober 2022.

En Huvudavtalsndmnd inrattas,

Vad som ska anses utgora sakliga skal preciseras utifran olika typsituationer,

Det infors en mojlighet till kvarstdende i anstallning i visst fall,

Mojligheten att géra undantag fran turordningen utdkas ytterligare i forhallande till
anstallningsskyddslagen,

En kompletterande arbetsloshetsersattning infors som omfattar tid under vilken tvist
rader om giltigheten av en uppséagning,

| situationer som omfattas av lagen om uthyrning av arbetstagare ska kundféretag i
forhallande till LO-férbund som antagit Huvudavtalet betala tre manadsloner.

2 Enreformerad arbetsratt

Syftet med lagandringarna ar att uppna okad forutsebarhet. Detta skyddssyfte ska genom
arbetsrattsreformen uppnas genom en kombination av anstallningsskydd och ett omfattande
system fér kompetensutveckling och omstélining, dvs 6kad anstallningsbarhet.
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2.1 En uppséagning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skal
(7 8 LAS)

Sakliga skal

Vid uppséagning fran arbetsgivares sida kravs fram till i dag saklig grund. | och med &ndringarna
reformeras detta och saklig grund-begreppet ersatts med sakliga skal.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet finns det sarskilda bestammelser om
sakliga skal som ska tillampas istéllet for LAS 7 §, se avsnitt 3.2.

Forandringen innebar att det i forhallande till nuvarande ordning blir &ndringar nar det galler
uppsagning av personliga skal. Nagon andrad innebdrd av arbetsbrist som grund for
uppsagning ar inte avsedd. Det dvergripande syftet med dessa andringar ar att det for saval
arbetsgivare som arbetstagare i s& hog grad som mojligt ska ga att foérutse vad som kravs for att
sakliga skal for uppsagning ska foreligga. Detta syfte ska laggas till grund for tolkningen av
lagbestammelsen och den framtida rattsutvecklingen pa omradet.

Liksom ar fallet med saklig grund ska fragan om sakliga skal avgoéras med utgangspunkt fran
om det foreligger ett tillrackligt allvarligt brott mot férpliktelserna enligt anstéllningsavtalet eller
inte. Fokus i provningen ska saledes vasentligen ligga pa frdgan om arbetstagaren pa ett
allvarligt satt brutit mot anstéliningsavtalet och om den anstéllde insett eller bort inse detta.
Avgorandet ska grunda sig pa en helhetsbedémning av samtliga relevanta omstandigheter i
fallet.

Vid helhetsbedémningen av huruvida det foreligger ett tillrackligt allvarligt brott mot
anstallningsavtalet kan arbetstagarens personliga forhallanden, exempelvis alder, sjukdom eller
funktionsnedsattning, vagas in liksom hur arbetsgivaren har agerat i det enskilda fallet och i
arbetsmiljphanseende. Aven bakgrunden och orsaken till de omstandigheter som laggs
arbetstagaren till last ska beaktas i beddomningen.

Det ska, inom helhetsbedomningen eller pa annat satt, daremot inte beaktas om arbets-tagaren
har en stor forsorjningsborda eller att arbetsmarknaden &r sadan att han eller hon pa grund av
personliga forhallanden kan ha svart att hitta en ny anstéllning. Det ska inte heller goras nagon
prognos om huruvida arbetstagaren i framtiden skulle kunna tankas komma att asidosatta sina
skyldigheter i anstéllningen eller inte.

Inom ramen for helhetsbedémningen kvarstar det principiella kravet, som tidigare uppstallts
rorande saklig grund vid personliga skal, om att arbetsgivaren forst ska ha vidtagit mindre
ingripande atgarder. Med mindre ingripande atgarder avses exempelvis stodjande atgarder,
tillrattavisningar, varning om att anstéllningen ar i fara och omplacering.
Omplaceringsskyldigheten har dock begréansats enligt vad som anges nedan.
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Det kan antas medféra en 6kad fokusering pa fragan om arbetstagaren har gjort sig skyldig till
ett tillrackligt allvarligt sidoséattande av sina skyldigheter enligt anstéllningsavtalet och om han
eller hon har insett eller bort inse detta. Den andrade inriktningen pa prévningen som detta
innebér skapar 6kad forutsebarhet.

Omplaceringsskyldighet (7 § 2 st LAS)

Enligt de nya reglerna ska en arbetsgivare som tidigare har genomfort eller erbjudit en
omplacering enligt 7 § andra stycket LAS, pa grund av forhallanden som hanfor sig till
arbetstagaren personligen, anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Arbetsgivaren ska inte
behdva erbjuda ytterligare omplacering om arbetstagaren fortsatt misskoter sig. Detta galler
dock inte om séarskilda skéal foreligger i det individuella fallet.

Nar en arbetstagare for forsta gangen gor sig skyldig till ett brott mot anstallningsavtalets
forpliktelser, och en omplacering enligt 7 § andra stycket LAS aktualiseras, géller fortsatt
nuvarande regler. Grundlaggande foérutsattningar fér en omplaceringsskyldighet ar att det
funnits lediga tjanster som arbetstagaren hatft tillrackliga kvalifikationer for.

Om arbetsgivaren tidigare har genomfort eller erbjudit en omplacering ska arbetsgivaren som
utgangspunkt anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Det avgérande ar att arbetstagaren
har fatt klart for sig att erbjudandet lamnats for att undvika en uppsagning. Om arbetstagaren pa
nytt gor sig skyldig till brott mot anstaliningsavtalet av sddan allvarlig karaktar att avtalsbrottet
kan laggas till grund for en uppsagning, ska arbetsgivaren normalt inte behéva erbjuda
ytterligare en omplacering. Det kan alltsa handla om aterfall i samma typ av avtalsbrott eller att
arbetstagaren bryter mot anstallningsavtalet pa nagot nytt satt. Detta galler dock inte om
sarskilda skal foreligger. Ett exempel pa sarskilda skal kan vara att en langre tid (vasentlig
tidsrymd) forflutit sedan den forsta omplaceringen.

Vid tvist om ytterligare omplacering borde ha gjorts pa grund av sarskilda skal, ar det
arbetstagaren som har att aberopa detta och styrka att sddana omstandigheter foreligger.
Arbetstagaren har ocksa bevisbordan for att det funnits lediga tjanster som arbetstagaren haft
tillrackliga kvalifikationer for samt ska styrka sddana omstandigheter som gor att det framstar
som dvervagande sannolikt att omplaceringen hade avhjalpt det agerande som laggs
arbetstagaren till last.

Overgdngsbestammelser

De nya reglerna ska galla for fragor som galler en uppsagning eller ett avskedande nar en
arbetsgivare den 1 oktober 2022 eller senare har sagt upp eller avskedat en arbetstagare, eller
har inlett ett forfarande for uppsagning eller avskedande genom en forhandlingsfram-stallning,
en underréttelse eller ett varsel. Om en arbetsgivare fore den 1 oktober 2022 har sagt upp eller
avskedat en arbetstagare, eller har inlett ett forfarande fér uppsagning eller avskedande genom
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en underrattelse eller ett varsel, galler aldre foreskrifter fortfarande for frdgor som har att gora
med den uppsagningen eller det avskedandet.

2.2 Mojligheten att gora undantag fran turordningen utokas (228 LAS)
Alla arbetsgivare far utokade mojligheter att géra undantag vid arbetsbrist

| och med de nya reglerna utokas mojligheten att géra undantag fran turordningen vid
uppsagning p.g.a. arbetsbrist. Alla arbetsgivare far fran turordningen undanta hogst tre
arbetstagare vid uppsagning pa grund av arbetsbrist. De undantagna ska enligt arbets-givarens
beddmning vara av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Dessa personer ska ha
foretrade till fortsatt anstallning. Begransningen till tre personer galler hela féretaget och
oberoende av hur manga turordningskretsar som finns hos foretaget.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet finns det ytterligare méjlighet att géra
undantag fran turordningen, se avsnitt 3.4. Huvudavtalets bestammelser ersatter
bestdmmelserna i 22 § andra stycket LAS.

Mojligheten att gora undantag fran turordningen galler enligt samma principer som for det
nuvarande tvaundantaget. Det ar alltsa inte mojligt att rattsligt angripa arbetsgivarens undantag
i den meningen att handlandet strider mot LAS. En uppsagd arbetstagare kan alltsa inte med
framgang havda att arbetsgivaren brutit mot turordningsreglerna darfor att arbetsgivaren
missbeddmt en undantagen arbetstagares betydelse fér den fortsatta verksamheten. Daremot
kan arbetstagaren fa undantaget rattsligt provat om arbetsgivarens agerande ar
foreningsrattskréankande eller diskriminerande.

Om arbetsgivaren har gjort undantag vid en uppsagning med tillampning av lagen, far inga nya
sadana undantag goéras vid en uppsagning som sker inom tre manader fran det att den forsta
uppsagningen skett. Det saknar betydelse hur manga arbetstagare som undantogs i den forsta
omgangen.

De nya reglerna tillampas om arbetsgivaren har begart forhandling enligt MBL angaende
arbetsbristen den 1 oktober 2022 eller senare. Vid uppséagning pa grund av arbetsbrist galler
fortfarande 22 § i den aldre lydelsen, om arbetsgivare fére den 1 oktober 2022 har begéart
fornandling. En arbetsgivare som vill utnyttja den utokade mojligheten att gora undantag fran
turordningen far alltsa vanta med sin forhandlingsframstallan till dess att de nya reglerna borjar
tillampas.

2.3 En anstéllning ska inte langre besta under tvist om ogiltighet (34 § 2 st)
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En anstéllning ska inte langre bestd under en tvist om ogiltighet. Andringen innebar
huvudsakligen att anstallningen upphor efter uppsagningstidens utgang, aven om det foreligger
en tvist om uppséagningens giltighet. Aven avstangningsforbudet i 348 LAS forsvinner.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet finns det dock regler om en mojlighet till
kvarstaende i anstallningen i vissa fall, se avsnitt 3.3. Vidare finns det i Huvudavtalet
bestammelser om kompletterande arbetsloshetsersattning som omfattar tid under vilket tvist
rader om giltigheten av en uppsagning, se avsnitt 3.5.

Om den anstallde for en ogiltighetstalan och vinner i domstol kommer domstolen att undanrdja
uppsagningen. | sa fall blir arbetsgivaren skyldig att retroaktivt betala 16n och andra
ersattningar. Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en sddan dom upphor anstallningen och
arbetsgivaren alaggs att betala ytterligare skadestand om 16 till 32 manadsloner beroende pa
hur lange den anstéllde varit anstalld (39 § LAS).

2.4 Undantag for vissa fackliga fortroendeman (8 a § FML); anstallningen bestar
under tvist om uppsagning

Om de rader tvist om giltigheten av en uppsagning av en facklig fortroendeman bestar
fortroendemannens anstallning till dess att tvisten har slutligt avgjorts, om fértroendemannen ar
av sarskild betydelse for den fackliga verksamheten pa arbetsplatsen. Tvistefragan ska galla
just giltigheten av uppsagningen och inte bara avse skadestand.

Domstolen kan aven vid avskedande, pa begéaran av en facklig fortroendeman, interimistiskt
besluta att fortroendemannens anstéllning ska besta tills tvisten har slutligt avgjorts. Aven detta
forutsatter att fortroendemannen ar av sarskild betydelse for den fackliga verksamheten pa
arbetsplatsen.

2.5 Det allmanna skadestandet ska motverka lagstridiga uppsagningar och
avskedanden (38 a § LAS)

| och med de nya reglerna hojs det allméanna skadestandet vid felaktig/lagstridig uppsagning
eller avskedande. Med beaktande av att anstallningen inte bestar under en tvist om giltigheten
av en uppsagning och att arbetstagaren inte kan fa till stand ett interimistiskt beslut om att
anstallningen ska besta, vare sig vid uppsagning eller avskedande, hojs alltsa nivaerna pa de
allmanna skadestanden,

| principéverenskommelsen var parterna éverens om att vid en lagstridig/felaktig uppsagning
bor det allmanna skadestandet i normalfallet uppga till 135 000 kronor, vid ett lagstridigt
avskedande till 190 000 kr och dar saklig grund for uppségning forelegat men avsked vidtagits

6
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till 90 000 kr. | lagférarbetena till nya lagreglerna anges inte nagra exakta belopp men beloppen
i principoverenskommelsen kommer sannolikt ge Arbetsdomstolen viss initial vagledning.

2.6 Turordning och omstéllningstid ska inféras vid omreglering till lagre
sysselsattningsgrad (7 a § LAS)

En arbetstagare som i en arbetsbristsituation tackar ja till ett omplaceringserbjudande som
enbart innebar minskad sysselsattningsgrad har ratt till omstallningstid innan en omplacering
verkstéalls. Under omstallningstiden har arbetstagaren ratt att behalla sin sysselsattningsgrad
och sina anstallningsférmaner. Omstallningstiden borjar I6pa nar arbetstagaren accepterar
omplaceringserbjudandet. Tiden &r lika lang som den uppséagningstid som skulle ha gallt vid en
uppsagning fran arbetsgivarens sida, dock maximalt tre manader. Om arbetstagaren
exempelvis tackar ja till erbjudandet den 3 februari [6per den maximala omstéllningstiden till och
med den 3 maj.

Bestammelsen ar semidispositiv pa forbundsniva, vilket innebér att centrala kollektivavtal med
annan reglering om omstallningstid galler istallet for lagen. Det gar dven att gora avvikelser
genom lokalt avtal om det mellan parterna finns ett centralt kollektivavtal eller att det lokala
avtalet har slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation.

Bestammelserna om turordning och omstallningstid vid omreglering till lagre
sysselsattningsgrad bara ska galla fér omplaceringserbjudanden som lamnas fran och med den
1 oktober 2022. For sddana omplaceringserbjudanden fore den 1 oktober 2022 bor inga
turordningsregler galla och en arbetstagare som accepterar ett erbjudande har enligt lagen inte
ratt till nagon omstallningstid (se dock regler i Serveringsavtalet och Butiksavtalet)

2.7 Allmén visstidsanstallning ersatts av sarskild visstidsanstallning vars anvandning
begransas i tid (foér avtal med Handels)

I och med de nya reglerna andras anstallningsformen allméan visstidsanstéllining som i stéllet blir
sarskild visstidsanstéllning. Notera att for medlemmar i Livsmedelsforetagen detta endast galler
kollektivavtalen med Handelsanstélldas forbund, eftersom fragan redan ar reglerad i vara 6vriga
avtal och dessa regleringar har foretrade framfér lagandringen. Sammanfattningsvis innebar
forandringarna foljande for foretag som anvander kollektivavtalen med Handelsanstéalldas
forbund:

- Allman visstidsanstallning erséatts av sarskild visstidsanstallning.
- Konvertering till tillsvidareanstéllning efter anstéllning i sarskild visstid i mer &n tolv
manader under en femarsperiod eller i en kedja av tidsbegransade anstallningar (galler
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for kollektivavtalen avseende ostféretag respektive aggforsaljningsfirmor, se nedan vad
som galler for Butiksavtalet avseende konvertering).

- Foretradesratt till ny sarskild visstidsanstallning efter anstéllning i sarskild visstid i
sammanlagt mer &n nio manader under en trearsperiod.

- Vid minst tre anstallningar i sarskild visstid under en och samma kalendermanad far
arbetstagaren rakna aven mellanliggande tid som anstéllningstid.

- Vikariat far inte anvandas i syfte att kringga rakneregeln.

| Butiksavtalet finns en regel om konvertering till tillsvidareanstéllning, vilken har féretrade fram
LAS regel om konvertering. Det innebar att pa Butiksavtalets omrade 6vergar en sarskild
visstidsanstéllning till en tillsvidareanstallning nar arbetstagaren har varit anstélld hos
arbetsgivaren i sarskild visstidsanstallning i sammanlagt mer an tva ar under en femarsperiod.

2.8 Anstallningsavtal ska anses galla pa heltid (4a § LAS)

Den nya bestammelsen anger att anstallningsskyddslagens utgangspunkt &r att ett
anstallningsavtal avser heltid. Regeln om heltid begransar dock inte avtalsfriheten. De som
ingar ett anstallningsavtal ar aven fortsattningsvis fria att avtala om vilken sysselséattnings-grad
som ska galla for anstaliningen. Nagon ratt att kréva en heltidsanstallning finns inte heller.
Heltidspresumtionen géller for alla anstallningsavtal och innebar en anstéllning pa heltid om inte
nagot annat ar avtalat.

En arbetstagare som anstallts med en annan sysselsattningsgrad an heltid har ratt att fa
information fran arbetsgivaren om skalet for detta. Skyldigheten for arbetsgivaren att informera
galler bara pa arbetstagarens begéaran. Informationen ska vara skriftlig och lamnas inom tre
veckor fran det att begaran gors. Vid en begaran om skriftlig information om skalet for deltid
som arbetsgivaren far under perioden 1 oktober 2022 till den 1 januari 2023 har arbetsgivaren
tre manader pa sig att lamna information till arbetstagaren.

2.9 Anstéllda hos bemanningsforetag far en utokad mojlighet till tillsvidareanstéllning
hos kundforetag (12 a § Uthyrningslagen)

En skyldighet for kundforetaget att erbjuda tillsvidareanstéllning

Enligt den nya bestammelsen i lagen om uthyrning av arbetstagare (2012:845), ska ett
kundféretag under vissa forutsattningar erbjuda en inhyrd arbetstagaren en tillsvidare-
anstallning hos kundféretaget. Skyldigheten uppkommer néar arbetstagaren genom uthyrning
har varit placerad hos kundféretaget pa en och samma driftsenhet i sammanlagt mer an
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24 manader under en ramtid om 36 manader. Placeringen behéver inte ha varit
sammanhangande utan kan ha varit uppdelad pa flera perioder inom ramtiden.

Det kan noteras att arbetstagarens rattighet &r en individuell rattighet som galler &ven om
arbetstagaren bytt arbetsgivare. En arbetstagare som varit uthyrd av flera olika arbetsgivare till
samma driftsenhet pa ett kundforetag far alltsa tillgodorakna sig all tid dar vid berakningen av
om 24 manadersperioden ar uppfylid.

Kundféretaget ska lamna erbjudandet om tillsvidareanstéllning senast en manad efter det att
arbetstagaren har kvalificerat sig for ett erbjudande genom att dennes placeringstid har
overskridit den angivna tidsgransen. Kundféretaget far bestamma inom vilken tid som
arbetstagaren maste svara pa erbjudandet. Arbetstagaren ska fa skaligt radrum att ta stallning
till erbjudandet, dar en veckas svarsfrist normalt boér bedémas som tillrackligt.

Om arbetstagaren accepterar erbjudandet har ett anstallningsavtal ingatt. Kundforetaget har
aven fullgjort sin skyldighet om arbetstagaren tackar nej till erbjudandet. Nagot nytt erbjudande
behover da inte lamnas, dven om arbetstagaren fortsatter att arbeta hos kundféretaget eller
senare hyrs ut pa nytt till kundforetaget.

Om arbetstagaren accepterar kundféretagets erbjudande om anstéllning ingas ett
anstallningsavtal mellan arbetstagaren och kundforetaget. Ingas ett avtal upphor arbetstagarens
anstallning hos bemanningsféretaget nar anstéllningen hos kundféretaget tilltrads.
Anstallningen upphor automatiskt vid tilltraddet utan att arbetstagaren behodver sdga upp
anstallningen och iaktta ndgon uppséagningstid. Aven en tidsbegransad anstallning som inte kan
sagas upp upphor automatiskt nar anstéliningen hos kundféretaget tilltrads.

Om en arbetstagare anmaler foretradesratt till ateranstallning till samma tjanst som en inhyrd
arbetstagare blir erbjuden med anledning av denna bestammelse sa kommer den inhyrda
arbetstagarens ratt ha foretrade.

Kundftretaget kan istéllet betala tvad manadsloner (12 a § uthyrningslagen)

Kundforetaget far valja att betala en ersattning till arbetstagaren motsvarande tva aktuella
manadsloner i stallet for att erbjuda arbetstagaren en tillsvidareanstallning. Om foretaget valjer
detta alternativ, maste betalningen ske senast en manad efter det att arbetstagaren kvalificerat
sig for ett erbjudande.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet i forhallande till LO-forbund galler i stallet
att foretaget ska betala tre manadsloner, se avsnitt 3.6. Notera att detta endast galler i
forhallande till LO-férbund, inte tjanstemannaférbund.

Med aktuell manadslon menas arbetstagarens faktiska manadslon som denne har nar den ar
uthyrd till kundforetaget vid tidpunkten da han eller hon kvalificerar sig for ett erbjudande.
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Slutligen kan det konstateras att kundféretag och bemanningsforetag kan utbyta relevant
information om berdrda arbetstagare nar det ror sig om en personuppgiftshantering som ar
nddvandig for fullgérandet av réttsliga forpliktelser inom arbetsrétten. Detta innebar att man fritt
kan utbyta information om uthyrda arbetstagare saval mellan uppdragsgivare och
bemanningsféretag som mellan olika uppdragsgivare och olika bemanningsforetag.

Kundfbretagets skyldigheter enligt 12 a § galler inte mot arbetstagare som hos
bemanningsféretaget ar anstallda med sarskilt anstallningsstod, i skyddat arbete eller med
I6nebidrag for utveckling i anstéllning.

3 Huvudavtal om trygghet, omstéllning och anstéallningsskydd

| detta avsnitt behandlas Huvudavtalet (ocksa forkortat HA), framst Kapitel 3
(Anstallningsskydd) samt Kapitel 2 avsnitt 4 (Kompletterande arbetsléshetsersattning).

3.1 En Huvudavtalsndmnd inrattas

Huvudorganisationerna (Svenskt Naringsliv, LO och PTK) har inrattat en nAmnd som ska
forsoka att avge ett gemensamt yttrande i de fall en domstol begér ett yttrande om tolkningen av
Huvudavtalets innehall. Aven en forbundspart som antagit Huvudavtalet kan begéara yttrande
fran namnden exempelvis under en pagaende tvisteforhandling.

3.2 Vad som ska anses utgora sakliga skal preciseras utifran olika typsituationer

3.2.1 Uppsagning av anstallningsavtal fran arbetsgivarens sida (2 § HA)

Av 7 § LAS framgar att en uppsagning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skal,
se avsnitt 2.1 ovan. Avsikten ar inte att det ska féreligga nagon skillnad mellan LAS och
Huvudavtalet savitt avser de allmanna utgadngspunkterna for bedomningen av om sakliga skal
foreligger. Skillnaden mellan att tillampa 7 § LAS eller Kapitel 3 88 3-6 i Huvudavtalet ligger
istallet i de preciseringar av vissa typsituationer som framgar av Huvudavtalet, enligt foljande.

Bristande prestationer (3 § HA)
Nar fraga ar om sakliga skal i form av bristande prestationer ska det for att uppsagning ska

kunna vidtas vara tydligt att prestationerna understiger vad arbetsgivaren normalt borde ha
kunnat rakna med och/eller med beaktande av vad arbetstagaren anfért i samband med
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anstallningens ingdende. Det ska inte vara fraga om en tillfallig underprestation. Vid en objektiv
beddmning ska de krav som uppstallts inte vara obefogade. Det sagda galler dock inte
bristande prestationer pa grund av alder, sjukdom eller funktionsnedsattning.

Samarbetssvarigheter (4 § HA)
Nar frdga ar om sakliga skal i form av samarbetssvarigheter ska det for uppsagning vara

tillrackligt att samarbetssvarigheterna varit sa svara att de paverkat arbetsplatsen negativt och
varit av en sadan karaktar att de maste atgardas. Uppsagning maste da framsta som den enda
kvarvarande rimliga atgarden.

Misskotsamhet (5 8 HA)
Nar fraga ar om sakliga skal i form av misskotsamhet med avseende pa arbets- eller

ordervagran eller annan vagran att lyda arbetsgivarens instruktioner ska utgangspunkten vara
att sakliga skal foreligger om arbetstagaren fatt en varning om att anstallningen ar i fara och fatt
skalig betanketid att efterkomma arbetsgivarens instruktioner. Det krévs inte att arbetstagarens
vagran beror pa en allméan ovilja att folja arbetsgivarens anvisningar. Det avgérande ar om det
foreligger en vagran att lyda order, att félja anvisningar eller motsvaran-de eller ej, vilket i sig
utgor ett brott mot forpliktelserna som féljer av anstéllningsavtalet. Det bor ocksa normalt
bortses fran om arbetstagaren har en lang anstallningstid utan tidigare misskétsamhet. D&
arbetsgivaren leder och fordelar arbetet och ansvarar for arbetsmiljon &r arbets- eller
ordervagran i grunden inte férenligt med forpliktelserna i anstallningen.

Om arbetstagarens skal fér en vagran att lyda order eller anvisning undantagsvis ska tillmatas
betydelse maste dessa skal vara sarskilt beaktansvarda och vid en intresse-avvagning framsta
som viktigare an arbetsgivarens intresse av att verksamheten inte paverkas negativt.

D& misskotsamheten bestar i olovlig franvaro eller sena ankomster, men inte ar av saddan
kvalificerad art som foranleder avsked, och beteendet trots att arbetsgivaren pa ett tydligt satt
varnat om att anstallningen ar i fara upprepas ska det vid beddmningen om sakliga skal
foreligger bortses fran om arbetstagaren har en lang anstallning utan olovlig franvaro eller sen
ankomst. P4 samma vis ska det inte ske nagon bedémning av om arbetstagaren i framtiden kan
tédnkas battra sitt beteende eller inte. Det avgtrande ar huruvida det foreligger ett brott mot
anstéllningsavtalet eller €j. | enlighet med hittillsvarande praxis ska det inte ses som
misskotsamhet om det foreligger ursaktliga skal for franvaron eller de sena ankomsterna.

D& misskotsamheten bestar i brottslig handling pa arbetsplatsen eller pa annat vis i samband
med utférande av arbete eller kopplat till tjiansten ska utgdngspunkten vara att detta utgor
avskedsgrund eller sakliga skal for uppsagning. Detta géller oavsett om den anstéllde har lang
anmarkningsfri anstallningstid. Nar det galler en brottslig handling begadngen pa arbetsplatsen
eller p& annat vis i samband med utférande av arbete eller kopplat till tjiansten ska denna kunna
uppfylla kravet pa sakliga skal, a&ven om den &r av engangskaraktar. Det ar fragan om ett brott
mot anstallningsavtalet forekommit eller ej som &r avgdrande for om sakliga skal féreligger eller
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ej. Arbetsgivaren ska kunna styrka att arbetstagaren agerat pa ett satt som i sig utgor en
brottslig géarning.

D& misskotsamheten bestar i olika former av missbruk, inbegripet missbruk av alkohol, men
som inte ar att betrakta som sjukdom ska sadan misskdtsamhet bedomas pa samma séatt som
annan misskotsamhet. Att en arbetstagare upptrader berusad pa en arbetsplats som inte tillater
detta kan inte ses som mer ursaktligt &n ndgon annan form av misskdtsamhet, med mindre &n
att det ar fraga om sjukdomstillstdnd. Dar missbruket inte &ar av sjukdomskaraktar bor
situationen inte behandlas som sjukdomsfall utan som fall av misskétsamhet. En annan sak ar
att en arbetstagare kan vanda sig till sin arbetsgivare med sina missbruksproblem utan att
darmed riskera sin anstallning.

Arbetsorder som inte behover efterkommas och skydd for fackliga fértroendeméan (6 § HA)
Preciseringarna i 3-5 88 i detta kapitel har ingen paverkan pa rattsgrundsatsen att en

arbetstagare inte har skyldighet att efterkomma en arbetsgivares order om denna strider mot
anstallningsavtalet, lag eller mot goda seder. Detsamma géller avseende det skydd som
tilkommer fackliga fortroendemaén eller skyddsombud genom gallande lag.

3.3 Detinfors en mojlighet till kvarstaende i anstallningen i visst fall

Kvarstaende i anstéllning i visst fall (7 § HA)

En arbetstagare som har sagts upp pa grund av omstandigheter som beror pa sjukdom och
som Onskar kvarstd i anstallning under tvistetiden ska underratta arbetsgivaren om detta senast
en vecka efter det att anstallningen har sagts upp. Arbetstagaren har dock ingen ratt att kvarsta
i anstallningen. Det ar saledes upp till respektive arbetsgivare att ta stallning till om denne ska
bifalla en sddan begéaran eller inte. Arbetsgivarens bedémning kan inte angripas rattsligt.
Arbetsgivarens beslut ska kommuniceras arbetstagaren inom en vecka. Har en arbetsgivare
bifallit en begaran att kvarsta i anstallningen och domstolen finner att uppsagningen inte
grundar sig pa sakliga skal ska utdomt allméant skadestand jamkas.

3.4 Mojligheten att géra undantag fran turordning utokas ytterligare i forhallande till
anstallningsskyddslagen

Turordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist (8 § HA)

Utgangspunkten i Huvudavtalet ar att de lokala parterna vid aktualiserad personalinskrank-ning
ska vardera arbetsgivarens krav och behov i bemanningshanseende. Om dessa behov inte kan
tillgodoses med tillampning av lag ska faststallandet av turordning ske med avsteg fran
bestdammelserna i anstéllningsskyddslagen, dvs genom avtalsturlista.
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Undantag fran turordning utokas ytterligare i forhallande till LAS (9 § HA)
Av bestammelsen framgar att arbetsgivaren far gora undantag fran turordningen.

Bestammelsen ersétter bestdmmelsen i 22 § andra stycket anstéliningsskyddslagen. En
arbetsgivare som endast ar bunden av Huvudavtalet mellan Svenskt Naringsliv och PTK ska
saledes tillampa denna undantagsregel for tjansteman och undantagsregeln i 22 § andra
stycket anstéllningsskyddslagen for arbetare.

Huvudavtalet innehaller fyra olika alternativa undantagsregler. Det star arbetsgivaren fritt att
valja endera av de fyra alternativen. Gemensamt for de fyra alternativen ar dock att de
undantagna arbetstagarna enligt arbetsgivarens bedémning ska vara av sarskild betydelse for
den fortsatta verksamheten. De undantagna ska ha foretradesrétt till fortsatt anstallning.

Alternativ 1

En arbetsgivare far fran turordning vid berérd driftsenhet och avtalsomrade undanta tre
arbetstagare.

For en arbetsgivare som ar bunden av saval Huvudavtalet fér arbetare och for tjansteman
innebar detta foljande. Om arbetsgivarens omorganisation beror hela verksamheten far
arbetsgivaren undanta tre arbetare och tre tjansteman per driftsenhet.

Alternativ 2

Arbetsgivare som endast har en driftsenhet kan i stéllet for alternativ 1 undanta totalt fyra
arbetstagare for samtliga avtalsomraden.

Alternativ 3

Om fler driftsenheter sammanlagts till en gemensam turordning genom tillampning av 22 §
tredje stycket LAS, kan arbetsgivaren undanta tre arbetstagare plus en arbetstagare per
driftsenhet som omfattas av sammanlaggningen utéver den forsta driftsenheten, per
avtalsomrade.

For en arbetsgivare som har tre driftsenheter pa samma ort och som ar bunden av
Huvudavtalet for tjansteman innebar detta foljande. Om arbetsgivarens omorganisation endast
berdr tjansteméan och arbetstagarorganisationen begdr en gemensam turordning for samtliga
enheter pa orten ager arbetsgivaren undanta fem tjansteman fran turordning.

Alternativ 4

Alternativt far en arbetsgivare vid berérd driftsenhet och avtalsomrade undanta 15 procent av
de anstéllda som slutligen far avsluta sin anstallning pa grund av arbetsbristen. Undantag enligt
detta alternativ far hogst omfatta tio procent av de anstallda vid berord driftsenhet eller
driftsenheter, per avtalsomrade.

Med begreppet anstallda som slutligen far avsluta sin anstéllning pa grund av arbetsbristen
avses samtliga anstallda vilkas anstallning avslutas pa grund av arbetsbristen. Med detta avses
utéver den som sags upp av arbetsgivaren aven den arbetstagare vars anstallning pa annat vis
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upphor pa grund av arbetsbristen, t.ex. dar anstallning avslutas genom individuell
overenskommelse darom, genom tidigare pensionsavgang och dylikt.

FoOr en arbetsgivare som &r bunden av Huvudavtalet for jansteman innebar detta foljande. Om
arbetsgivarens omorganisation endast berér tjansteman och arbetsgivaren avser att sdga upp
40 anstallda far arbetsgivaren undanta sex tjansteman fran turordningen.

Allmant
Med avtalsomrade avses i denna bestammelse uppdelningen mellan arbetare och tjansteman.

En uppsagd arbetstagare kan inte med framgang havda att arbetsgivaren brutit mot
turordningsreglerna darfér att arbetsgivaren missbedémt en undantagen arbetstagares
betydelse for den fortsatta verksamheten. Daremot kan arbetstagaren angripa undantaget
genom att exempelvis pasta att arbetsgivarens agerande ar foreningsrattskrankande eller
diskriminerande.

Om arbetsgivaren har gjort undantag vid en uppséagning med tillampning av Huvudavtalets
undantagsmaijlighet, far inga nya sadana undantag goras vid en uppsagning pa samma
driftsenhet eller avtalsomrade inom tre manader fran det att den forsta uppsagningen skett. Det
saknar betydelse hur manga arbetstagare som undantogs i den forsta omgangen. Det nu sagda
galler bara i fall dar arbetsgivaren vid den tidigare arbetsbristuppsagningen faktiskt anvant sig
av mojligheten att undanta arbetstagare fran turordningen.

3.5 En kompletterande arbetsléshetsersattning infors som omfattar tid under vilket
tvist rader om giltigheten av en uppséagning (2 kapitlet Huvudavtalet)

En kompletterande arbetsloshetsersattning

TSL respektive TRR kan bevilja anstéalld som uppfyller vissa kvalifikationskrav kompletterande
arbetsloshetsersattning. Arbetstagaren har da ratt till ersattning fran en kompletterande
arbetsloshetsersattning under tid som forhandling och rattslig provning pagar efter det att
anstallningen upphdrt. Detta forutsatter att arbetstagaren ar medlem i en arbetstagar-
organisation som har antagit Huvudavtalet. For att en anstalld ska erhalla kompletterande
arbetsloshetsersattning kravs dessutom att den anstéllde har blivit uppsagd pa grund av
personliga skél eller arbetsbrist och i ratt tid underrattat arbetsgivaren om ogiltigférklaring samt
att fraigan om uppsagningens giltighet ar foremal for rattegang eller forhandling MBL eller
kollektivavtal.

Ratten till erséattning forutsatter inte att arbetstagaren &r ansluten till inkomstbortfalls-
forsakringen. Ersattningen beraknas utifrn att ersattning fran inkomstbortfallsforsakringen i
arbetsloshetsforsakringen erhalls men tacker inte upp avsaknad av inkomstbortfalls-forsakring.
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Om den anstallde har framgang med en ogiltighetstalan och domstol undanréjer uppsag-ningen
blir arbetsgivaren skyldig att retroaktivt betal I6n och andra ersattningar och arbets-tagarens blir
da skyldig att aterbetala den uppburna arbetsloshetsersattningen till TRR eller TSL. Den
kompletterande arbetsloshetsersattningen utges ej vid uppsagning pa grund av arbetsbrist som
angrips enbart darfor att den strider mot turordningsregler.

3.6 | situationer som omfattas av lagen om uthyrning av arbetstagare ska kundféretag
i forhallande till LO forbund som antagit Huvudavtalet istéllet betala tre
manadsloner

Kundftretaget ska betala tre manadsléner (8§ 10 HA - galler endast LO forbund)
Bestammelsen i § 10 innehaller en avvikelse i forhallande till lagen om uthyrning av arbets-
tagare (2012:845), se avsnitt 2.9, pa sa satt att ett kundforetag som valjer att betala en
ersattning till arbetstagaren istallet for att erbjuda arbetstagaren en tillsvidareanstallning ska
betala tre manadsloner istallet for lagens angivna tvd manadsloner. Bestammelsen galler
endast kundféretag som ar bundna av kollektivavtal i férhallande till LO-forbund som antagit
Huvudavtalet.

3.7 Overgangsbestammelser

Bestammelserna i Huvudavtalet ska tillampas fran och med den 1 oktober 2022.

Bestammelserna i kap. 3 i Huvudavtalet (avseende bl.a. saklig grund och ratt att kvarsta i
anstallning) ska tillampas om en arbetsgivare den 1 oktober 2022 eller senare har sagt upp eller
avskedat en arbetstagare om inte arbetsgivaren fére den 1 oktober 2022 har inlett ett férfarande
for uppségning eller avskedande genom en forhandlingsframstéalining, en underrattelse eller ett
varsel. Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist géller bestammelserna om en arbetsgivare den
1 oktober 2022 eller senare har begart férhandling enligt MBL i den fragan.

Vid fragor kontakta Livsmedelsforetagens medlemsradgivning pa
telefon 08-762 65 50 eller e-post radgivning@li.se
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