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INLEDNING

Detta dokument ger vagledning nar en arbetsgivare star infor forandringar i
verksamheten, sdsom exempelvis en nedskarning av personalstyrkan. Sadana
forandringar kan leda till uppsagningar av arbetstagare pa grund av arbetsbrist.

Dokumentet bestar av en dversiktlig checklista, som anger de atgarder som
arbetsgivare behdver vidta i samband forandringar i verksamheten och arbetsbrist.
Dokumentet bestar dven av en kommentar som innehaller en beskrivning av
checklistans olika steg. Vi reckommenderar er att ldsa bade checklistan och
kommentaren.

| kommentaren redovisas vad som foljer av arbetsrattslig lagstiftning och kollektivavtal.
Kommentaren gor inte ansprak pa att vara uttdmmande.

Som bilagor finns ett forslag till kallelse till forhandling, en dversiktlig mall pa ett
forhandlingsprotokoll samt en blankett for besked om uppsagning vid arbetsbrist.

Vid behov av radgivning vanligen kontakta Livsmedelsforetagens arbetsgivarradgivning
pa telefonnummer 08-762 65 50. Det gar aven bra att mejla till radgivning@li.se.

FORKORTNINGAR

FML Lagen (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen

LAS Lagen (1982:80) om anstéllningsskydd

MBL Lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet

UVA  Utvecklingsavtalet tecknat av Svenskt Naringsliv, LO och PTK


mailto:radgivning@li.se

CHECKLISTA

A.Behov av personalminskning foreligger

Arbetsbrist kan uppkomma exempelvis nar arbetsgivaren bedémer att det
av ekonomiska skal ar nédvandigt att dra ner pa personalstyrkan eller da
en omorganisation av verksamheten leder till att arbetstagare blir
uppsagda. Arbetsbrist som sadan utgor normalt sakliga skal for

uppsagning.

Undersok om det gar att undvika uppsagningar genom exempelvis
pensionsavgangar eller arbetstagares egna uppsagningar.

Analysera behovet av en omorganisation eller personalneddragning samt
dess omfattning. Det ar dven lAmpligt att ta fram en tidplan for de olika
delarna i processen.

Forbered information till de anstallda samt eventuellt extern information
(t.ex. massmedia, pressmeddelanden).

B. Varsel till Arbetsformedlingen

Om minst fem arbetstagare inom samma lan kan komma att saga upp pa
grund av arbetsbrist ska varsel ldmnas till Arbetsformedlingen.

Varsel ska ske inom viss foreskriven tid innan den forsta berorda
arbetstagaren slutar sin anstallning:

- Tva manader om hogst 25 anstéallda berors
- Fyra manader om hogst 100 anstallda berors
- Sexmanader om fler an 100 anstéallda berors

Kopia pa varslet ska lamnas till de berorda fackliga organisationer som
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal i forhallande till.



C.Omplaceringsutredning — lediga tjanster

Utred om det ar mojligt att omplacera arbetstagare som riskerar
uppsagning pa grund av arbetsbrist till eventuella lediga tjanster hos
arbetsgivaren.

Omplaceringsutredningen bor vara skriftlig och innehalla bl.a. foljande:

- identifierade lediga tjanster tillsammans med kvalifikationskraven for
respektive tjanst,

- kvalifikationer och kompetens hos de arbetstagare som riskerar
uppsagning, samt

- motiverade slutsatser om majligheten att erbjuda arbetsbristdabbade
arbetstagare omplacering till ndgon av de identifierade lediga
tjansterna.

Alla lediga tjanster inom hela foretaget (tdnk organisationsnummer) ska
beaktas, dvs. oavsett kollektivavtalsomrade och placeringsort.

Arbetsgivaren ar endast skyldig att erbjuda arbetstagare som riskerar
uppsagning pa grund av arbetsbrist, omplacering till lediga tjanster som
arbetstagarna har tillrackliga kvalifikationer for. Med tillrackliga
kvalifikationer menas att berdrd arbetstagare har de allmanna
kvalifikationer (t.ex. utbildning och erfarenhet) och kompetens som
normalt krévs av nagon som soker tjansten. Arbetsgivaren behover
normalt godta viss upplarningstid, sdsom vid nyanstallning.

Innan eventuella lediga tjdnster erbjuds och tillsatts behdver
arbetsgivaren kalla till forhandling med de fackliga organisationerna (se
nedan). Férhandling om sjalva omorganisationen och/eller
personalneddragningen ska genomforas och det ska konstateras att det
foreligger arbetsbrist innan eventuella omplaceringserbjudanden ldmnas.

D.Kallelse till forhandling enligt 11 § MBL

Innan arbetsgivaren beslutar om en omorganisation och arbetsbrist ska
arbetsgivaren begara och genomfdra forhandlingar med fackliga
organisationer som arbetsgivaren har kollektivavtal med (11 § MBL).



e Bedom vilka avtalsomraden som berors och darmed vilka fackliga
organisationer som ska kallas till forhandling. Det kan bli aktuellt att pakalla
forhandling med Unionen, Ledarna, Sveriges Ingenjorer,
Livsmedelsarbetareférbundet (Livs), Hotell- och restaurangfacket (HRF)
och/eller Handelsanstalldas forbund (Handels).

e Beslut tas om forhandlingar ska ske gemensamt med alla berdrda
fackforbund eller delas upp.

e Tank pa att ange &mnet for forhandlingen i kallelsen.

E. Forhandlingar enligt 11 § MBL

Forberedelser

e Fodrbered information och skriftliga underlag om bl.a. den foreslagna
omorganisationen och/eller minskningen av personalstyrkan och
bakgrunden till densamma, antalet arbetstagare inom respektive
kollektivavtalsomrade som kan komma att sdgas upp pa grund av
arbetsbrist, antalet arbetstagare som arbetar hos arbetsgivaren inom
respektive kollektivavtalsomrade samt nar i tiden uppsagningarna ar
tankta att verkstallas (15 § MBL).

e Forbered turordningslistan for varje driftsenhet och varje avtalsomrade,
med utgangspunkt fran anstallningstid. Undersdk om det finns behov av
att undanta arbetstagare fran turordningen eller behov av att forsoka
traffa en s.k. avtalsturlista med den lokala arbetstagarorganisationen.

e Paborja en riskbedomning av arbetsmiljon med anledning av den
foreslagna omorganisationen och/eller minskningen av personalstyrkan.

Forhandling

e Forhandling ska ske om forslaget till omorganisation med arbetsbrist som
foljd samt darefter om vilka arbetstagare som slutligen drabbas av
uppsagning pa grund av arbetsbrist (turordning). Fragorna behandlas
normalt inom ramen for en forhandling. Det kan dock behoévas flera
féorhandlingstillfallen.



Inled forhandlingen med att redogora for forslaget till férandring av
organisationen, bakgrunden till den foreslagna forandringen, vilka évervaganden
som gjorts for att undvika uppsagningar samt dvrig information som forberetts
enligt ovan.

Det kan i vissa fall vara lampligt att visa ekonomiska berakningar for att tydliggora
bakgrunden till den foreslagna atgarden. Vidare kan organisationsscheman 6ver
organisationen fore respektive efter den foreslagna forandringen anvandas for att
underlatta redogorelsen.

Tankt pa att lyssna till och 6vervag eventuella synpunkter fran de fackliga
organisationerna.

| forhandlingen bor det inte hanvisas till handlingar som inte ar lampliga att
overlamna till fackféorbunden (editionsplikten 18 8§ MBL).

Ta stallning till eventuella fackliga krav pa arbetstagarkonsult (12 § UVA).

Nar forslaget till omorganisation och/eller personalneddragning och eventuella
omplaceringserbjudanden till lediga tjanster har forhandlats och det kan
konstateras att det foreligger arbetsbrist, ska fragan om vilka arbetstagare som
slutligen blir uppsagda pa grund av arbetsbrist férhandlas (turordning).

Innan turordning kan forhandlas, behdver arbetsgivaren forst féorsdka omplacera
de arbetstagare som riskerar uppsagning till lediga tjanster (7 § LAS). Det ar forst
nar eventuella lediga tjanster har erbjudits och tillsatts enligt den framtagna
omplaceringsutredningen och det inte finns nagra lediga tjanster hos
arbetsgivaren att erbjuda alla arbetstagare som riskerar uppsagning som
turordningsreglerna blir aktuella (22 8§ LAS).

Forenklat innebar turordningsreglerna att de tjanster som kommer att finnas kvar
ska fordelas mellan de anstéallda i turordning, utifran anstallningstid. Sammanlagd
anstallningstid ar avgérande for turordningen. En arbetstagare med langre
anstallningstid har ratt att blir erbjuden tjanster som innehas av en arbetstagare
med kortare anstallningstid. Det kravs dock att den anstallde med langre
anstallningstid har tillrackliga kvalifikationer for nagon av de tjanster som innehas
av anstallda med kortare anstallningstid.



¢ Innan en turordningslista faststéalls kan arbetsgivaren undanta tre arbetstagare fran
turordningen (22 § LAS), eventuellt fler om Huvudavtalet ar tillampligt.

e Enturordningslista upprattas for varje driftsenhet (t.ex. ett kontor, en fabrik, en
butik eller ett konditori) och varje kollektivavtalsomrade.

o Lokal dverenskommelse kan traffas om en s.k. avtalsturlista. Med det menas att
arbetsgivaren och den lokala fackliga organisationen kan komma dverens om en
annan turordning &n den som foljer av lagen. Overvag éverenskommelse om
avtalsturlista med alla tjanstemannaforbunden (Unionen, Sveriges Ingenjorer och
Ledarna).

F. Forhandlingens avslutande

e Forhandlingen avslutas som utgangspunkt nar parterna bedémer att fragorna fullt ut
har férhandlats.

e Tank pa att tydligt kommunicera kring datumet for forhandlingens avslutande.
Datumet for forhandlingens avslutande kan ofta med férdel bestammas till sista
forhandlingstillfallet.

e Efter lokala och eventuellt centrala féorhandlingar genomforts och avslutats kan
arbetsgivaren besluta om den férhandlade omorganisationen och/eller
minskningen av personalstyrkan samt éverlamna besked om uppséagning pa
grund av arbetsbrist.

G.Protokollskrivning

e Det bor alltid uppréattas ett protokoll dver forhandlingen.

e Protokollet bor skrivas av arbetsgivaren och justeras av den fackliga organisationen.

H.Central forhandling (eventuellt)

e Nagon av parterna kan begéra central férhandling.



I. Arbetstagarkonsult (eventuellt)

® Reglerna enligt UVA avser foretag med minst 50 anstallda (812 mom 2 UVA).

e Uppratta skriftligt avtal med konsult.

J. Genomforandet av uppséagningarna

e Uppséagningsbeskedet ska vara skriftligt och ha visst innehall. Det skriftliga
uppsagningsbeskedet ska som huvudregel dverlamnas till arbetstagaren
personligen.

Uppsagningstid enligt respektive kollektivavtal.

Uppsagning under hel foraldraledighet.

Formaner under uppséagningstid.

Semester under uppsagningstid.

K. Ersattning och stod vid arbetsloshet

e Omstallningsstod och avgangsersattning —tjansteman.
e Omstallningsforsakring och avgangsbidrag —arbetstagare.

e Arbetsloshetsersattning (a-kassa).

L. Foretradesratt till ateranstallning

e En anstalld som har blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist kan ha foretradesratt till
ateranstallning hos arbetsgivaren (25 § LAS).

e Foretradesratten galler under uppséagningstiden samt nio manader fran det att
anstallningen upphorde.



e Det finns sarskilda regler om foretradesratt till ateranstallning i Livsmedelsavtalet,
Serveringsavtalet samt Butiksavtalet.
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KOMMENTARER TILL CHECKLISTAN

A.Behov av personalminskning foreligger

Arbetsbrist kan uppsta vid omorganisationer, effektiviseringar, kostnadsbesparingar
eller andra forandringar i verksamheten. Det kan exempelvis vara fraga om att
arbetsgivaren beslutar att lagga ner en viss del av verksamheten, att ta bort vissa
tjanster eller att minska personalstyrkan. Skalen for beslutet kan till exempel vara
ekonomiska, marknadsmassiga och/eller organisatoriska. Arbetsgivaren behdver
dessforinnan ha 6vervagt om det gar att undvika uppségningar, sdsom exemelvis genom
pensioneringar eller arbetstagares egna uppsagningar.

Arbetsgivaren bor analysera behovet och omfattningen av den planerade atgarder samt
ta fram en tidplan for processens olika delar. Det ar viktigt att i tidsplaneringen ta hojd
for forhandlingar med de berdrda fackliga organisationerna samti férekommande fall
varsel till Arbetsformedlingen.

Arbetsgivaren bdr aven, speciellt vid omfattande nedskarningar av personalstyrkan, i ett
tidigt skede férbereda den interna informationen till de anstallda och eventuell extern
information till exempelvis massmedia.

B.Varsel till Arbetsformedlingen

Arbetsgivaren ar skyldig att varsla Arbetsformedlingen om en planerad omorganisation
och/eller minskning av personalstyrkan innebar att minst fem arbetstagare i ett lan kan
komma att sdgas upp pa grund av arbetsbrist. Detta foljer av lagen om
anstallningsframjande atgarder (framjandelagen). Syftet ar att Arbetsformedlingen ska
fa tid att planera och vidta atgarder for att underlatta omstallningen for de arbetstagare
som riskerar uppsagning.

Normalt sett lamnas ett varsel till Arbetsformedlingen samtidigt med kallelsen till
forhandling med berdrda fackliga organisationer, men kan aven lamnas i ett tidigare
skede. Hur lang tid i forvag ett varsel ska anmalas till Arbetsformedlingen beror pa hur
manga arbetstagare som riskerar uppséagning pa grund av arbetsbrist.

e Om hogst 25 personer berors ska arbetsgivaren varsla minst tva manader
innan den forsta berdrda arbetstagaren slutar sin anstallning.
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e Om 26-100 personer berors ska arbetsgivaren varsla minst fyra manader
innan den forsta berérda arbetstagaren slutar sin anstallning.

e Omfleran 100 personer berdrs ska arbetsgivaren varsla minst sex
manader innan den forsta berdrda arbetstagaren slutar sin anstallning.

Exempel:

Tolv arbetstagare riskerar uppsagning pa grund av arbetsbrist, vilket innebar
att arbetsgivaren ar skyldig att varsla Arbetsformedlingen. For att varseltiden
ska hallas maste arbetsgivaren gora en varselanmalan minst tvd manader
innan den forsta berdrda arbetstagaren har sin sista anstallningsdag. | det har
fallet har den forsta berorda arbetstagaren sin sista anstallningsdag den 25
augusti. Det betyder att arbetsgivaren maste anmala varslet senast den 25
juni.

Om arbetsgivaren inte varslar i ratt tid eller inte varslar alls kan arbetsgivaren behova
betala en sarskild varselavgift till staten. Arbetsformedlingen lamnar i sddant fall in en
stdmningsansodkan till domstol. Det &r sedan domstolen som efter prévning domer ut
varselavgiften.

Varselanmalan och mer information om varsel finns pa Arbetsférmedlingens hemsida,
www.arbetsformedlingen.se.

C.Omplaceringsutredning - lediga tjanster

Arbetsgivaren behdver utreda mojligheterna att omplacera arbetstagare som riskerar
uppsagning till lediga tjanster (7 8 LAS). For att en uppsagning ska anses vara sakligt
grundad kravs namligen att arbetsgivaren forsokt omplacera arbetstagare som riskerar
uppsagning till andra lediga tjdnster hos arbetsgivaren.

Arbetsgivaren behdver darmed gora en noggrann omplaceringsutredning och
utredningen boér dokumenteras i skrift. En omplacering kan genomféras pa foljande satt.

e Identifiera lediga tjdnster i hela foretaget (tank organisationsnummer), dvs.
oavsett ort och kollektivavtalsomrade. Befintliga lediga tjanster, nyinrattade
tjanster samt tjanster som kommer att bli tillgangliga innan dess att en tankt
uppsagningstid skulle ha l6pt ut ska beaktas.
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e Tafram de allmanna kvalifikationer och kompetenser for de arbetstagare som
riskerar uppsagning. Arbetsgivaren ar namligen endast skyldig att erbjuda
omplacering till lediga tjdnster som dessa arbetstagare har tillrackliga
kvalifikationer for. Med tillrackliga kvalifikationer menas att arbetstagaren ska ha
de allmanna kvalifikationerna (t.ex. utbildning och erfarenhet) och kompetens
som galler for den lediga tjansten och som arbetsgivaren kraver av ndgon som
sOker tjansten. Arbetsgivaren behdver dock normalt godta viss upplarningstid,
sdsom vid en nyanstallning.

e Arbetsgivaren bor sa langt det ar mojligt erbjuda en ledig tjanst som ar likvardig
med arbetstagarens tidigare tjanst. Det finns dock ingen ratt for den anstallde att
behalla samma slags tjanst eller samma slags anstallningsvillkor, sésom
exempelvis l6n, arbetsplats, sysselsattningsgrad eller kollektivavtalsomrade.

e Omdetfinns en ledig tjanst som berord arbetstagare har tillrackliga
kvalifikationer for, ldmnar arbetsgivaren ett skriftligt erbjudande om omplacering
till arbetstagaren. Omplaceringserbjudandet lamnas dock forst efter att
arbetsgivaren har forhandlat med berdrda fackliga organisationer om
omorganisationen/personalminskningen och det konstaterats att det foreligger
arbetsbrist.

D.Kallelse till forhandling enligt 11 § MBL

Beslut om en omorganisation och arbetsbrist utgdr en viktigare forandring av
verksamheten som arbetsgivaren enligt 11 8 MBL ska forhandla med berdrda fackliga
organisationer som arbetsgivaren har kollektivavtal med.

Tank pa att forhandlingen ska slutféras innan arbetsgivaren beslutar om en
omorganisation och arbetsbrist. Tanken med férhandlingen ar att de fackliga
organisationerna ska fa insyn och mojlighet att ldmna synpunkter pa arbetsgivarens
foreslagna férandring. Synpunkterna utgor sedan en del av arbetsgivarens
beslutsunderlag.

Forhandling ska ske med de fackliga organisationer inom de kollektivavtalsomraden dar
de anstallda pa nagot satt paverkas eller riskerar att paverkas av omorganisationen och
arbetsbristen. Forhandlingsskyldigheten forutsatter att den fackliga organisationen har

minst en medlem anstalld hos arbetsgivaren.

Det kan bli aktuellt med forhandlingar med dels fackliga organisationer pa LO-sidan,
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dvs. Livsmedelsarbetareforbundet (Livs), Hotell- och restaurangfacket (HRF) och/eller
Handelsanstalldas forbund (Handels), dels fackliga organisationer pa
tjdnstemannasidan, dvs. Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna.

Det ar viktigt att kalla samtliga fackliga organisationer inom de kollektivavtalsomraden
dar de anstéallda pa nagot satt paverkas eller riskerar att paverkas av omorganisationen
och arbetsbristen. Den/de fackliga organisationer som inte har ndgon medlem anstalld
hos arbetsgivaren avstar som regel fran forhandling.

Om lokal facklig klubb inte finns méaste kontakt tas med respektive organisations
avdelning eller region, som da utgor den lokala arbetstagarparten enligt MBL. En lokal
ombudsman kommer da att foretradda de anstallda vid forhandlingarna. Avseende
Sveriges Ingenjorer och Ledarna ska kontakt tas med respektive kansli i Stockholm.

Av kallelsen till forhandling som skickas till berérda fackforbund ska det framga vilken
fraga forhandlingen avser, t.ex. forhandling enligt 11 8 MBL avseende omorganisation
och arbetsbrist. For forslag till utformning av kallelse se bilaga 1.

De ovan namnda fackliga organisationerna har foljande hemsidor.

Unionen www.unionen.se

Sveriges Ingenjorer www.sverigesingenjorer.se
Ledarna www.ledarna.se
Livsmedelsarbetareforbundet www.livs.se

HRF www.hrf.net

Handels www.handels.se

E. Forhandlingar enligt 11 8 MBL
Forhandlingsfragor

De huvudfragor som ska forhandlas med de fackliga organisationerna ar foretagets
forslag till omorganisation med arbetsbrist som foljd samt vilka arbetstagare som
slutligen blir uppsagda pa grund av arbetsbrist (turordning).

Forberedelser

Information och dokumentation
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Ta fram foljandet skriftliga underlag infor forhandlingen (15 8 MBL).

e Bakgrunden till forslaget om omorganisation och arbetsbrist

e Antalet arbetstagare som normalt sysselsatts hos foretaget och vilka kategorier
de tillhor (arbetare respektive tjansteman)

e Antalet arbetstagare som kan komma att sédgas upp pa grund av arbetsbrist och
vilka kategorier (arbetare respektive tjansteman) de tillhor

e« Naritiden uppsagningarna ar tankta att verkstallas

e Berakningsmetoden for eventuella ersattningar utéver vad som féljer av lag eller
kollektiva avtal

o Kopiaaveventuellt varsel till Arbetsférmedlingen

En arbetsgivares redogdrelse av fordndringen och bakgrunden till densamma kan i vissa
fall underlattas av att arbetsgivaren visar uppgifter om den ekonomiska situationen (t.ex.
verksamhetens resultat, likviditet, marknadsutveckling, orderingang eller
forsaljningssiffror) och organisationsscheman éver den nuvarande respektive planerade
organisationen/bemanningen. Overvag darfér om dven sddant underlag ska tas fram
under forberedelsestadiet.

Riskbedomning av arbetsmiljon

En arbetsgivare ska enligt arbetsmiljolagstiftningen gora en riskbeddmning av
arbetsmiljon infor en foreslagen omorganisation och arbetsbrist. Syftet med
riskbeddmningen ar att identifiera och hantera risker for ohélsa eller olycksfall som den
foreslagna omorganisationen och arbetsbristen kan medfora.

Forhandlingens genomforande
Forhandla forslaget till omorganisation och/eller personalneddragning

| forhandlingen ska arbetsgivaren klart ange och motivera forslaget till omorganisation
och/eller minskning av personalstyrkan. Tank pa att lyssna pa eventuella synpunkter
som de fackliga organisationerna for fram i férhandlingen. Bedém och bemot sa langt det
ar mojligt eventuella synpunkter fran de fackliga organisationerna.

Aberopa inte skriftliga handlingar som inte kan visas upp. Fackférbunden har ndmligen
da ratt att ta del av handlingen, s.k. editionsplikt (18 § MBL).

| vissa fall har de fackliga organisationerna ratt att begéra att fa anlita en
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arbetstagarkonsult. Vid en sadan begadran maste som regel forhandlingen ajourneras
(pausas) i avvaktan pa konsultens utlatande.

Nar forslaget till omorganisation och/eller personalneddragning har forhandlats fullt ut
ska forhandlingen forklaras avslutad i denna del. Det kan exempelvis ske genom att det
konstateras dels att den fackliga organisationen inte har nagot att invanda mot

omorganisationen och/eller personalneddragningen, dels att det foreligger arbetsbrist.

Foérhandla eventuella omplaceringserbjudanden till lediga tjanster

Darefter overgar forhandlingen till nasta forhandlingsfraga, namligen eventuella
erbjudanden om omplacering till lediga tjanster.

Arbetsgivaren behover erbjuda eventuella lediga tjdnster hos arbetsgivaren till de
anstallda arbetstagare som riskerar uppsagning till lediga tjanster (7 8 LAS). Det ar forst
nar eventuella lediga tjdnster har erbjudits och tillsatts enligt den framtagna
omplaceringsutredningen och det inte finns nagra lediga tjanster hos arbetsgivaren att
erbjuda alla arbetstagare som riskerar uppsagning som turordningsreglerna blir aktuella
(22 8 LAS).

Arbetsgivaren ska ldamna ett skriftligt erbjudande om omplacering till arbetstagaren, om
det finns en ledig tjanst som berdrd arbetstagare har tillrackliga kvalifikationer for. Om
en arbetsgivare hdvdar att arbetstagaren inte har tillrackliga kvalifikationer for en ledig
tjanst sa har arbetsgivaren bevisbordan for att sa ar fallet.

Av omplaceringserbjudandet bor de viktigaste anstallningsvillkoren framga (sdsom
exempelvis titel/befattning, lon, sysselsattningsgrad, placeringsort, tilltradesdatum),
svarsfrist, samt att arbetstagaren kommer att sdgas upp fran sin anstallning om
arbetstagaren tackar nej till omplaceringserbjudandet eller inte svarar alls. En
arbetstagare kan dock i vissa fall ha godtagbar anledning att tacka nej, t.ex. vid langt
pendlingsavstand. Om det inte finns nagot skaligt omplaceringserbjudande att lamna
behover arbetsgivaren i det fallet g vidare med turordning enligt 22 § LAS (se nedan).

Arbetstagaren har ratt till skalig betanketid for att ta stallning till det ldmnade
omplaceringserbjudandet.

Arbetsgivaren behdver normalt endast ge en arbetstagare ett skaligt
omplaceringserbjudande, dvs. inte flera. Om en arbetstagare tackar nej till ett skaligt
omplaceringserbjudande till en ledig tjdnst (eller till en tjanst i turordningen), kan
arbetstagaren inte krava att fa fler omplaceringserbjudanden. | stallet kan arbetsgivaren
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da saga upp arbetstagaren pa grund av arbetsbrist.

Foérhandla turordningen, dvs. vilka arbetstagare som slutligen blir uppsagda

Om arbetstagare som riskerar uppsagning inte kan erbjudas fortsatt anstallning genom
lediga tjanster hos arbetsgivaren, blir turordning aktuellt. Frdgan om turordningen och
vilka arbetstagare som slutligen blir uppsagda pa grund av arbetsbrist ska férhandlas
med berorda fackliga organisationer.

Allmant om turordningsreglerna

Enligt turordningsreglerna i 22 8 LAS ska anstallda med langre anstallningstid ha
foretrade framfor anstallda med kortare anstallningstid. For att en arbetstagare med
langre anstallningstid ska kunna gora ansprak pa en tjanst som innehas av en
arbetstagare med kortare anstallningstid kravs att den anstallde har tillrackliga
kvalifikationer for den aktuella tjansten.

Exempel:

Foretaget har endast en elektriker med behorighet. Foreslagen
driftsinskrankning omfattar fem personer. Den sist anstallde ar just
elektrikern. Ingen annan pa foretaget har kvalifikationer som mojliggor
omplacering till elektrikerjobbet. Elektrikern undantas da fran
uppsagningen.

Vid omplacering géller att en anstalld med en kvalificerad tjanst ocksa maste erbjudas
eventuellt kvarvarande mindre kvalificerade tjanster som innehas av anstallda med
kortare anstallningstid. Den anstallde har inte ratt till den nya tjdnsten om han/hon inte
samtidigt godtar den l6n och 6évriga anstallningsvillkor som galler for den erbjudna
tjdnsten.

Upprattandet av turordningslista

Upprétta en turordningslista for varje driftsenhet och avtalsomrade. Exempel pa
driftsenhet ar en fabrik, ett kontor, en restaurang och en butik. En facklig organisation
kan dock begara en gemensam turordning for samtliga arbetsstallen inom en ort. Med
avtalsomrade menas Livsmedelsarbetareférbundet (Livs), Hotell- och restaurangfacket
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(HRF), Handelsanstalldas forbund (Handels), Unionen, Sveriges Ingenjorer respektive
Ledarna. En turordningslista ska omfatta sdval organiserade som oorganiserade
arbetstagare.

Arbetstagarna inom respektive turordning ska vara angivna i ordningsfoljd efter den
sammanlagda anstallningstiden.

For berakning av anstallningstid galler féljande.

e Anstallningstid ska sammanraknas for alla former av anstallning hos
arbetsgivaren, bade tillsvidareanstallning som olika former av tidsbegransade
anstallningar, och oavsett om anstallningen varit sammanhéangande eller inte.
Anstallningstid berdknas for saval heltid som deltid.

e Arbetstagaren far tillgodorakna sig tid da arbetstagaren varit sjukfranvarande eller
tjanstledig (t. ex. studieledig eller foraldraledig), eftersom franvaron inte bryter
anstallningsforhallandet.

e Om arbetstagaren 6vergatt till arbetsgivaren direkt fran en annan arbetsgivare
inom samma koncern far arbetstagaren tillgodorakna sig tiden hos den forre
arbetsgivaren inom koncernen (3 § LAS). Koncernférhallandet ska ha forelegat vid
tidpunkten for den anstalldes overgang.

e Om arbetstagaren bytt anstallning i samband med en 6vergang av verksamhet
eller del av verksamhet (verksamhetsovergang) enligt 6 b § LAS, far arbetstagaren
tillgodorakna sig aven anstallningstiden hos den forre arbetsgivaren (3 § LAS).

e Om arbetstagaren forst varit anstalld som arbetare (inom ett LO-avtal) och sedan
som tjansteman, eller vice versa, far den anstallde tillgodorédkna sig den totala

anstéallningstiden inom bada kollektivavtalsomradena.

e Anstallningstiden berdknas fram till den tidpunkt da atgarden genomfors, dvs da
uppsagningen sker.

Undantag fran turordningen

Innan turordningslistan faststalls far arbetsgivaren undanta arbetstagare som
arbetsgivaren beddmer ar av sarskild betydelse for den verksamhet som fortsatt ska
bedrivas. De arbetstagare som undantas far behalla sin anstallning. Hur manga och pa
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vilket satt arbetsgivaren far géra undantag beror pa om LAS eller Huvudavtalet ar
tillAmpligt pa den aktuella delen av verksamheten eller inte.

Ska reglerna i LAS eller Huvudavtalet tillampas?

Livsmedelsforetagen har antagit Huvudavtalet (som ingatts mellan Svenskt Naringsliv
och PTK) i forhallande till vara motparter pa tjanstemannasidan, det vill sdga Unionen,
Sveriges Ingenjorer och Ledarna. Vidare har Livsmedelsforetagen antagit huvudavtalet
(som ingatts mellan Svenskt Naringsliv och LO) i forhallande till Hotell- och
Restaurangfacket (HRF). Det innebar att Huvudavtalet ar tillampligt for eventuella
undantag fran turordningen enligt Tjanstemannaavtalet och Serveringsavtalet.

Livsmedelsarbetarforbundet (Livs) och Handelsanstalldas forbund (Handels) har inte
antagit Huvudavtalet. Det innebar att LAS regler om undantag fran turordningen, och
alltsd inte Huvudavtalet, ar tillampliga pa namnda avtalsomraden.

LAS regler om undantag fran turordningen (Livs och Handels)

Foretag far innan turordningen faststallts undanta hogst tre personer i fran turordningen
oavsett antalet turordningskretsar (22 § LAS).

De arbetstagare som kan undantas vid en uppsagningssituation ska enligt
arbetsgivarens beddmning ha sarskild betydelse for foretagets fortsatta verksamhet. Det
ar arbetsgivaren som avgor om en arbetstagare ar av sarskild betydelse for den fortsatta
verksambheten.

Huvudavtalets regler om undantag fran turordningen (tjanstemannaférbunden och HRF)

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 bedédmning ska vara av sarskild
betydelse for den fortsatta verksamheten.

Alternativ 1

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

For en arbetsgivare som ar bunden av saval Huvudavtalet for arbetare och for
tjdansteman innebar detta foljande. Om arbetsgivarens omorganisation beror hela
verksamheten far arbetsgivaren undanta tre arbetare och tre tjansteman per driftsenhet.
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Alternativ 2

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

Alternativ 3

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

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

Alternativ 4

Alternativt far en arbetsgivare vid berord driftsenhet och avtalsomrade undanta 15
procent av de anstéallda 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 anstéllda som slutligen far avsluta sin anstallning pa grund av
arbetsbristen avses samtliga anstallda vilkas anstallning avslutas pa grund av
arbetsbristen. Med detta avses utdver den som sags upp av arbetsgivaren dven den
arbetstagare vars anstallning pa annat vis upphor pa grund av arbetsbristen, t.ex. dar
anstallning avslutas genom individuell verenskommelse ddrom, genom tidigare
pensionsavgang och dylikt.

Avtalsturlista

Enligt bade Livsmedelsavtalet och Huvudavtalet finns mojlighet for de lokala parterna
att traffa lokal 6verenskommelse (avtalsturlista) om annan turordning an den som galler
enligt LAS. Detta framgar av punkt 9.1 i Livsmedelsavtalet och kap 3 § 8 i Huvudavtalet
(mellan Svenskt Naringsliv och PTK respektive Svenskt Naringsliv och LO).

Arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna kan utifrdn verksamhetens

fortsatta behov komma dverens om en avtalsturlista som anger vilka arbetstagare som

fortsatt ska vara kvar i foretaget. Om tjansteman fran flera fackliga organisationer berors,

oOvervag overenskommelse om avtalsturlista med alla tjanstemannaférbunden
(Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna). For att undvika missforstand och oklarheter
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bor det anges i protokollet dver forhandlingen att lokala parter har traffat en
avtalsturlista. Tank pa att turordningen ska omfatta bade organiserade och
oorganiserade anstallda inom respektive avtalsomrade.

F. Forhandlingens avslutande

Nar arbetsgivaren och den fackliga organisationen beddmer att fragorna fullt ut har
forhandlats avslutas forhandlingarna. Som utgangspunkt ar det lampligt pa att forklara
forhandlingen avslutad vid sittande bord, i stallet for att avvakta till dess protokollet ar
justerat. Pa det sattet kan arbetsgivarens undvika att det drar ut pa tiden.

Efter lokal forhandling kan situationen vara nagon av foljande:

1. Facket harifoérhandlingen inte gjort nagon invandning emot
arbetsgivarens forslag till atgarder. Arbetsgivaren kan dd omedelbart ga
vidare med att fatta och verkstalla beslut.

2. Oenighet hariforhandlingen uppkommit om arbetsgivarens forslag till
atgarder. Tre lagen kan da uppkomma.
(i) Avomstandigheterna framgar, t.ex. genom uttrycklig forklaring, att
facket inte kommer att ga vidare och péakalla central forhandling i
fragan. Detta bor antecknas i protokollet och arbetsgivaren kan i
detta fall fatta och verkstélla beslut.

(ii) Facket harforklarat direkt till foretaget att man kommer begéra
central forhandling. Arbetsgivaren maste i detta fall avvakta med
besluttill dess den centrala férhandlingen ar avslutad.

(iii) Facket har inte direkt angett om man har for avsikt att begara
central férhandling eller inte. Enligt Livsmedelsavtalet och
Tjanstemannaavtalet ska central forhandling i den har typen av
fragor begaras inom en vecka efter att den lokala forhandlingen
avslutats. Begars inte central forhandling inom féreskriven tid,
d.v.s. senast sju dagar efter det att den lokala forhandlingen
avslutats, kan arbetsgivaren fatta och verkstalla sitt beslut.

Om parterna inte kan enas ar det efter slutférda forhandlingar (lokala och eventuellt
centrala), arbetsgivaren som avgor hur verksamheten ska se ut, hur personalstyrkan ska
dimensioneras, och vad som ar foretagsekonomiskt motiverat. Det ar dock viktigt att
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arbetsgivaren kan visa att forhandling har inletts i tid, att tillgangliga fakta presenterats, att
andra eventuella tdnkbara vagar analyserats samt att facket har fatt tillfalle att
argumentera for sina synpunkter.

G.Protokollskrivning

Det bor alltid upprattas ett protokoll dver forhandlingen. Det ar lampligt att
arbetsgivaren ar den part som skriver protokollet. Forslag till utformning av
protokoll, se bilaga 2.

Om arbetsgivaren valt att undanta arbetstagare fran turordningen bor det
framga av protokollet. Det kan exempelvis formuleras pa foljande satt.

Innan turordningslistan faststalldes undantog arbetsgivaren
med stod av 22 § andra stycket LAS [alternativt Huvudavtalet]
[Antal, t.ex. tre] arbetstagare som ar av sarskild betydelse for
den fortsatta verksamheten. Dessa arbetstagare ar: Namn,
Namn samt Namn.

H.Central forhandling (eventuellt)

Nagon av parterna kan begéara central forhandling. Vanligtvis ager en central forhandling
rum pa begaran av nagon av de fackliga parterna. Begdran om central férhandling ska na
motparten senast en vecka fran den dag den lokala forhandlingen avslutades. Facklig
parts begaran om férhandling gors till Livsmedelsforetagen som da underrattar
foretaget. Livsmedelsforetagen bestdmmer tid och plats for forhandlingen tillsammans
med den aktuella fackliga parten.

Forhandlingen om omorganisationen och arbetsbristen ar inte avslutad forran aven
eventuell central forhandling har genomfdrts och avslutats. Det innebar att foretaget
inte far fatta beslut eller verkstalla nagra uppsagningar innan en eventuell central
féorhandling ar avslutad.
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I. Arbetstagarkonsult (eventuellt)

En facklig organisation kan i vissa fall anlita arbetstagarkonsult for sarskilt uppdrag infor
forestaende forandringar som har vasentlig betydelse for foretagets ekonomi och for de
anstalldas sysselsattning (8§ 12 mom 2 UVA).

Ratten att anlita arbetstagarkonsult avser foretag (den juridiska personen) med minst 50
anstallda. Om de lokala parterna ar ense kan arbetstagarkonsult ocksa utses i foretag
med mellan 25 - 50 anstallda.

Om det pa ett tidigt stadium i de lokala kontakterna visar sig att de fackliga
organisationerna ifrdgasatter foretagets bedémning av behovet av minskning av
personalstyrkan eller andra delar av de ekonomiska forutsattningarna ar det lampligt att
eventuell insats av arbetstagarkonsulten sker pa ett sa tidigt stadium som majligt och
omfattar sa kort tid som mojligt sa att inte beslutprocessen forlangs i onédan.

Avtal bor upprattas med konsulten innehallande bl.a. uppdragets art och innehall samt
tidsperiod och kostnadsram for uppdraget.

J. Genomfdrandet av uppséagningarna

Efter avslutade forhandlingar kan arbetsgivaren genomfora uppsagningar. Det gor
arbetsgivaren genom att overlamna ett skriftligt besked till de anstallda som ska sagas
upp pa grund av arbetsbrist. Uppsagningsbesked ska uppfylla vissa formaliaregler i LAS
och Livsmedelsforetagen rekommenderar darfor att arbetsgivaren anvander framtagen
blankett for detta, se bilaga 3.

Uppsagningstider

Uppsagningstiderna framgar av Livsmedelsavtalet (punkt 9.3) och Tjanstemannaavtalet
(punkt 12.2.1). For tjansteman som uppnatt 55 ars alder och har 10 ars
sammanhangande anstéallningstid forlangs gallande uppséagningstid med 6 manader,
dvs. till totalt 12 manader (Tjanstemannaavtalet punkt 12.2.2).

Uppsagningstid for helt foraldralediga
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Uppsagningsbeskedet ldmnas till den foraldralediga efter avslutade forhandlingar.
Uppsagningstiden vid uppsagning pa grund av arbetsbrist av en anstalld som ar helt
foraldraledig borjar dock lopa forst nar arbetstagaren helt eller delvis aterupptar arbetet
efter avslutad ledighet (11 8 LAS). Om den anstallde forlanger sin ledighet efter att
uppsagningsbeskedet lamnats borjar uppsagningstiden dock l6pa det datum
arbetstagaren, innan forlangningen av ledigheten, avsag att aterga i tjanst.

Uppsagningstid for anstallda som har semester

Uppsagningsbeskedet ldmnas till anstallda pa semester efter avslutade forhandlingar.
Om den anstallde har semester anses dock uppsagning ha skett tidigast dagen efter
den da semestern upphorde (10 § LAS).

Lon och andra anstallningsformaner under uppséagningstid

De anstallda har ratt att behalla sin l6n och andra anstallningsformaner under
uppsagningstiden. Det galler &ven om arbetstagaren inte far nagra arbetsuppgifter alls
under uppsagningstiden eller far andra arbetsuppgifter an tidigare (12 § LAS).

Arbetsbefrielse under uppsagningstid

En arbetsgivare kan besluta om att arbetsbefria en arbetstagare under delar av eller hela
uppsagningstiden. En arbetstagare som blir arbetsbefriad har som utgangspunkt ratt att
behalla sin lon och andra anstallningsformaner.

Om arbetstagaren far anstallning hos en annan arbetsgivare under uppsagningstiden,
kan arbetsgivaren gora avrakning av lonen fran den nya anstallningen mot den
uppséagningslon som arbetsgivaren betalar (13 § LAS). Det ar bara inkomst fran annan
anstallning som far avrédknas. Det galler alltsa inte exempelvis inkomst fran eget
féretagande.

Semester under uppsagningstid

Om arbetsgivaren har lamnat besked till arbetstagare om uppsagning innan beslut om
utlaggning av semesterledighet fattats, far foretaget inte lagga ut semester under
uppsagningstiden utan att arbetstagaren godtar detta. Forbudet galler dock inte om
uppséagningstiden ar langre an sex manader. Om uppsagningstiden ar langre an sex
manader far semesterledighet forlaggas till den tid av uppségningstiden som overstiger
sex manader (14 § semesterlagen).
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Vidare har en arbetstagare som blir uppsagd pa grund av arbetsbrist ratt att begéra att
en semesterledighet som redan har lagts ut och som helt eller delvis sammanfaller med
uppséagningstiden ska aterga. Arbetstagaren som inte tar ut semesterledigheten under
uppséagningstiden far i stallet ut sin innestdende semesterlon som semesterersattning.
Arbetstagarens ratt att aterta redan utlagd semesterledighet galler inte om
uppsagningstiden ar langre 4n sex manader.

Exempel:

En arbetstagare har en uppséagningstid om fem manader. Uppsagningstiden
bdrjar lopa den 1 april 2026. Huvudsemestern forlaggs till perioden 6 juli—2
augusti 2026 (totalt 20 semesterdagar). Arbetstagaren har ratt till 25 dagars
betald semesterledighet under innevarande semesterar och har hittills inte
fatt ut nagon semester.

Foretaget fragar de anstallda som har blivit uppsagda pa grund av
arbetsbrist om de dnskar semester eller inte under den angivna tiden.

Foljande kan da intraffa:

1. Den anstallde meddelar arbetsgivaren att han vill ha
semester den angivna perioden. Anstallningen upphor
den 1 september 2026. Semesterersattning utges for fem
dagar.

2. Den anstallde meddelar arbetsgivaren, att han inte vill ha
semester under den angivna perioden. Arbetstagaren
arbetar i stallet under uppsagningstiden. Anstallningen
upphor den 1 september 2026. Semesterersattning utges
for 25 dagar.

3. Om den anstallde inte vill ha semester under
uppsagningstiden men foretaget har semesterstangt och
inte kan ordna med arbetsuppgifter till den anstallde
galler foljande. Foretaget ar enligt 12 8 LAS skyldigt att
betala den anstallde full lbn under den aktuella perioden.
Vid anstallningens upphdérande den 1 september 2026
utges semesterersattning for 25 dagar. | denna situation
kan foretaget eventuellt undersdka majligheten att
komma Overens med arbetstagaren om att arbetstagaren
far semester i vanlig ordning men att uppsagningstiden i
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gengald forlangs motsvarande tid.

K. Erséattning och stod vid arbetsléoshet
Tjansteman

Tjansteman har ratt till omstéallnings- och kompetensstod som tillhandahalls av TRR.
Information om omstallningsstod och avgangsersattning (AGE) finns pa TRR:s hemsida,
www.trr.se. For fragor och radgivning om omstallnings- och kompetensstod kontakta
Avtalat. Kontaktuppgifter till Avtalat finns pa www.avtalat.se.

Livsmedelsforetaget har i cirkular i oktober 2022 informerat om &ndringar av systemen
for omstallnings- och kompetensstod. Cirkularet finns tillgangligt pa
www.livsmedelsforetagen.se.

Arbetare

Arbetare har ratt till omstallnings- och kompetensstod som tillhandahalls av TSL.
Omfattningen av det stod som kan lamnas &r beroende av om den fackliga motparten pa
LO-sidan har antagit Huvudavtalet eller inte. Information om omstallningsstodet for
arbetare finns pa TSL:s hemsida www.tsl.se. Kontakta Avtalat vid fragor och behov av
radgivning avseende omstallnings- och kompetensstod. Kontaktuppgifter till Avtalat
finns pa www.avtalat.se.

Livsmedelsforetaget har i cirkular i oktober 2022 informerat om andringar av systemen
for omstallnings- och kompetensstod. Cirkularet finns tillgangligt pa
www.livsmedelsforetagen.se.

Arbetsloshetsersattning

Information om vad som géller i frdga om ratt till arbetsloshetsersattning (“a-kassa”)
lamnas fran respektive facklig organisation.

L. Foretradesratt till ateranstallning
Utgangspunkter

En anstalld som blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist kan ha foretradesratt till
ateranstallning hos arbetsgivaren (25 § LAS). Foretradesratten innebar att den anstéllde
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kan ha ratt till en ny ledig anstallning pa den driftsenheten (t.ex. fabrik, kontor eller butik)
och det kollektivavtalsomradet som den anstallde tillhorde nar anstéallningen upphorde
pa grund av arbetsbrist, om arbetsgivaren nyanstaller. Foretradesratten galler under
uppséagningstid samt nio manader fran det anstallningen upphorde.

For att en arbetstagare ska ha foretradesratt till teranstallning ska arbetstagaren varit
anstalld sammanlagt mer an tolv manader under de senaste tre aren. Det kravs dven att
arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for att for den nya tjansten.

Arbetsgivaren ska i uppsagningsbeskedet till arbetstagare informera arbetstagaren om
han eller hon har foretradesratt till teranstallning. | beskedet bor arbetsgivaren dven
ange att det krdvs anmalan for att foretradesratten ska kunna goras gallande och hur
arbetstagaren ska ga till vaga for att anmala ansprak pa foretradesratt.

Om flera tidigare anstallda har foretradesratt galler att den med langst sammanlagd
anstallningstid, inklusive uppsagningstid, har foretrade framfor de andra (26 § LAS).

Foretradesratt till ateranstillning under Livsmedelsavtalet

Enligt Livsmedelsavtalet punkt 2.3 (tidsbegransad anstéallning) kan foretradesratt till
ateranstallning (inom ramen for Livsmedelsavtalet) endast kan goras gallande for
anstallningar dar anstallningsperioden ar langre an tio dagar. Regeln innebéar att
arbetsgivare saledes inte behover tillfraga eller erbjuda individ som har foretradesratt till
ateranstallning ny anstallning om den anstéallningsperiod som den nya anstéallningen
avser ar tio dagar eller kortare. Aven for det fall det finns en eller flera personer med
foretradesratt har arbetsgivaren saledes, i namnda fall, ratt att erbjuda den kortare
anstallningen tillannan.

Regeln paverkar inte intjdnande av anstallningstid och inte heller forutsattningarna for
nar en arbetstagare har foretradesratt, utan ar endast en reglering av i vilka fall en aktuell
foretradesratt behover beaktas/kan goras gallande.

Foretradesratt enligt Serveringsavtalet och Butiksavtalet

Notera att aven Serveringsavtalet innehaller en bestammelse om att foretradesratt
till ateranstallning endast kan goras gallande for anstallningar dar
anstallningsperioden ar langre an 14 dagar (punkt 2.6). Butiksavtalet innehaller en
motsvarande bestammelse i punkt 3.10 som innebar foretradesratt till

ateranstallning inte galler for tidsbegransad anstallning som har en varaktighet om
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hogst 14 dagar. Enligt samma bestammelse galler dock foretradesratten om det i
direkt anslutning till varandra ingar flera anstallningar som sammanlagt ar langre an
14 dagar.

Bestammelserna i Serveringsavtalet och Butiksavtalet paverkar inte intjdnande av
anstallningstid och inte heller forutsattningarna for nar en arbetstagare har
foretradesratt. Bestdmmelserna utgdr endast en reglering av i vilka fall en aktuell
foretradesratt behover beaktas/kan goras gallande.
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BILAGA 1

Kallelse till forhandling om omorganisation och arbetsbrist enligt 11 8§ MBL

Vi kallar harmed [Facklig organisation] till férhandling enligt 11 § MBL angaende forslag
till organisationsforandring/driftsinskrankning vilken kan komma att leda till Gvertalighet
och arbetsbristuppsagningar.

Datum:
Tid:

Plats:

Aterkom snarast till [Namn], [mejladress] om féreslagen tid ovan inte skulle fungera.
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BILAGA 2

Protokoll forhandling 11 8 MBL

Parter:

Arende:

Datum:

Plats:

Narvarande for:

[Bolagsnamn], [Org nr]
[Facklig organisation]

Forslagtillomorganisation och arbetsbrist

[datum, kan vara flera]

[t.ex. bolagets kontor i Stockholm)]

Arbetsgivarparten
[namn], protokollférare

[namn]

Arbetstagarparten
[namn], justering
[namn]

[namn]

§1

§2

Foérhandlingen inleds

Arbetsgivarparten har den [datum] kallat till
forhandling enligt 11 § MBL angaende forslag till
omorganisation och arbetsbrist.

Planerade atgarder och turordning

a) Bakgrunden till atgiarden och planerad
omorganisation
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Arbetsgivarparten redogjorde for bakgrunden och anledning till den
foreslagna omorganisationen, samt hur denna planeras paverka
organisationen.

Héar lamnas redogérelse for bakgrunden till atgarden (t.ex. foretagets

ekonomiska situation) samt nédvandigheten att vidta en driftsinskrdnkning.

Aven nuvarande organisationsschema och planerad ny organisation

presenteras.

De redovisade skalen och de av foretaget planerade
atgarderna kommer, enligt foretagets forslag, leda till
uppsagning pa grund av arbetsbrist omfattade X arbetare
inom livsmedelavtalets omrade och Y tjansteman.

Livs [alt Unionen]
konstaterade/ansag/papekade/erinrade/invande:

Haéar anges fackets synpunkter/invdndningar/erinringar etc.

Sedan fackens uppfattning redovisats kan det sedan i protokollet
noteras om de har nagot att invanda mot arbetsgivarpartens
férslag eller inte.

b) Turordningsfragorna

Arbetsgivarparten redogor for sitt forslag angdende turordning
betraffande de olika kollektivavtalen samt forslag till
eventuella omplaceringar och planerade uppséagningar pa
grund av arbetsbrist.

Har redogérs for vilken effekt den planerade omorganisationen
kommer ha pa enskilda individer. Vilka personers roller som
kommer tas bort, vilka eventuella omplaceringar som kommer
erbjudas (bade avseende lediga tjidnster och enligt
turordningen) och hur turordningen kommer att hanteras. Har
anges aven de eventuella undantag fran turordningen (enligt
LAS eller Huvudavtalet) som arbetsgivaren kommer géra oh
vilka individer som kan komma att sdgas upp péa grund av
arbetsbrist.
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For det fall arbetsgivaren avser att erbjuda avgangspaket och
eventuell utformning av dessa anges det har.

Avtalsturlista: Om det enligt arbetsgivarpartens uppfattning ar
onskvart att annan turordning tillampas éan den i lagen angivna
("sist in, forst ut”) hanteras det i detta skede av forhandlingen. Fér
det fallet parterna &r 6verens om en avtalsturlista bor en
férteckning over dem som séags upp laggas som bilaga till
protokollet, med en bilaga for varje kollektivavtalsomrade.

§3 Forhandlingen avslutas

Foérhandlingsskyldigheten forklaras uppfylld och férhandlingen
avslutas den [datum].

| vissa ldgen kan det vara lampligt att ajournera forhandlingarna till en
viss tidpunkt.

Om den fackliga parten uttalar avsikt att centrala férhandlingar ska
begéras eller inte begéras kan detta anges. Skriv inte in i protokollet
att parterna enats om att endera parten ska begéra central
férhandling.

Vid protokollet: Justeras:

[Namn] [Namn]
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BILAGA 3

[Bolaget]

[Adress]

[Arbetstagarens namn]

[Arbetstagarens personnummer]

Besked om uppséagning pa grund av arbetsbrist

Du sags harmed upp fran din anstallning hos [Bolaget] ("Bolaget”). Uppséagningstiden ar
[antal] manader och rdknas fran den dag du far del av detta uppsagningsbesked (se dock
nedan under “Ovrigt”). Din sista anstéllningsdag kommer att vara den [datum].

[J Du har enligt 25 8 lagen om anstallningsskydd (’LAS”) foretradesratt till ny anstallning
under uppsagningstiden och darefter till dess nio manader har forflutit fran den dag da
din anstallning upphdrde. For att kunna gora gallande foretradesratt till ny anstallning
kravs att du anmaler ansprak harom. Anmalan ska ske till foljande mejladress:
[mejladress]. Det ar forst nar Bolaget mottagit din anmalan som foretradesratten kan
goras gallande.

[ Du har inte foretradesratt till teranstallning enligt 25 § lagen om anstallningsskydd
(”LAS”).

Ogiltighet

Om du anser att uppsagningen ska forklaras ogiltig ska du underratta Bolaget om detta senast tva veckor efter mottagandet
av detta besked (dock nedan under ”Ovrigt”). Om din fackliga organisation inom denna underrattelsetid har begart
forhandling enligt lagen om medbestammande i arbetslivet ("MBL”) eller kollektivavtal, ska talan om ogiltighet vackas inom
tva veckor efter det att férhandlingen avslutades. Om ingen forhandling har begarts ska talan om ogiltighet vackas inom tva
veckor efter att underrattelsetiden gick ut.

Om du inte iakttar ovanstaende tidsfrister kommer du att férlora ratten att vacka talan om ogiltighet.
Skadestand m.m.

Om du vill krava skadestand eller framstéalla andra krav pa ersattning som grundar sig pa LAS, ska du underratta Bolaget om
detta senast fyra manader efter det att den skadegorande handlingen skedde eller ersattningen skulle betalats. Om din
fackliga organisation inom denna underrattelsetid har begart forhandling enligt MBL eller kollektivavtal, ska talan om
skadestand eller annat krav pa ersattning vackas inom fyra méanader efter det att férhandlingen avslutades. Omingen

33



forhandling begérts ska talan om skadestand eller annat krav pa ersattning vackas inom fyra méanader efter att
underrattelsetiden gick ut.

Om du inte iakttar ovanstdende tidsfrister kommer du att férlora ratten att vacka talan om skadestand eller annat krav pa
ersattning.

Ovrigt

Om du har semester anses uppséagningen ha skett tidigast dagen efter den dé semestern upphorde. Om beskedet har
skickats i rekommenderat brev anses uppsagning senast ha skett tio dagar efter det att brevet lamnades till posten for
befordran. Om du har hamtat ut brevet inom dessa tio dagar, anses uppséagningen ha skett dagen da brevet hamtades ut.
Om du ar foraldraledig enligt 4 eller 5 § foraldraledighetslagen (1995:584) borjar uppsagningstiden lopa nar du helt eller
delvis aterupptar arbetet, eller nar du skulle ha aterupptagit ditt arbete enligt den anméalan om foraldraledighet som galler
nar uppsagningen sker.

Observera sarskilda tidsfrister vid ans6kan om omstéallningsstod

For arbetare som omfattas av Huvudavtalet om trygghet, omstallning och anstéallningsskydd som ingatts mellan
Svenskt Naringsliv och LO eller kollektivavtalet om omstallningsforsakring for arbetare géaller féljande. Om arbetaren
omfattas av en ansdkan om omstallningsstod ar tiden for att underratta Bolaget om ogiltigforklaring av uppsagningen
eller om ett krav pa skadestand en vecka, i stallet for de tidsfrister som anges under ”Ogiltighet” respektive
”Skadestand m.m.” ovan. Underrattelsetiden raknas fran det att ansokan kommit in till TSL. Underréattelsetiden kan
dock aldrig bli langre an den som anges under "Ogiltighet” respektive "Skadestand m.m.” ovan.

Ovanstaende besked mottaget:

[Namn och titel] [Arbetstagarens namn]
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	De huvudfrågor som ska förhandlas med de fackliga organisationerna är företagets förslag till omorganisation med arbetsbrist som följd samt vilka arbetstagare som slutligen blir uppsagda på grund av arbetsbrist (turordning).
	Ta fram följandet skriftliga underlag inför förhandlingen (15 § MBL).
	• Bakgrunden till förslaget om omorganisation och arbetsbrist
	• Antalet arbetstagare som normalt sysselsätts hos företaget och vilka kategorier de tillhör (arbetare respektive tjänstemän)
	• Antalet arbetstagare som kan komma att sägas upp på grund av arbetsbrist och vilka kategorier (arbetare respektive tjänstemän) de tillhör
	• När i tiden uppsägningarna är tänkta att verkställas
	• Beräkningsmetoden för eventuella ersättningar utöver vad som följer av lag eller kollektiva avtal
	• Kopia av eventuellt varsel till Arbetsförmedlingen
	En arbetsgivares redogörelse av förändringen och bakgrunden till densamma kan i vissa fall underlättas av att arbetsgivaren visar uppgifter om den ekonomiska situationen (t.ex. verksamhetens resultat, likviditet, marknadsutveckling, orderingång eller ...
	Riskbedömning av arbetsmiljön
	I förhandlingen ska arbetsgivaren klart ange och motivera förslaget till omorganisation och/eller minskning av personalstyrkan. Tänk på att lyssna på eventuella synpunkter som de fackliga organisationerna för fram i förhandlingen. Bedöm och bemöt så l...
	Åberopa inte skriftliga handlingar som inte kan visas upp. Fackförbunden har nämligen då rätt att ta del av handlingen, s.k. editionsplikt (18 § MBL).
	I vissa fall har de fackliga organisationerna rätt att begära att få anlita en arbetstagarkonsult. Vid en sådan begäran måste som regel förhandlingen ajourneras (pausas) i avvaktan på konsultens utlåtande.
	När förslaget till omorganisation och/eller personalneddragning har förhandlats fullt ut ska förhandlingen förklaras avslutad i denna del. Det kan exempelvis ske genom att det konstateras dels att den fackliga organisationen inte har något att invända...
	Förhandla eventuella omplaceringserbjudanden till lediga tjänster
	Därefter övergår förhandlingen till nästa förhandlingsfråga, nämligen eventuella erbjudanden om omplacering till lediga tjänster.
	Arbetsgivaren behöver erbjuda eventuella lediga tjänster hos arbetsgivaren till de anställda arbetstagare som riskerar uppsägning till lediga tjänster (7 § LAS). Det är först när eventuella lediga tjänster har erbjudits och tillsatts enligt den framta...
	Arbetsgivaren behöver normalt endast ge en arbetstagare ett skäligt omplaceringserbjudande, dvs. inte flera. Om en arbetstagare tackar nej till ett skäligt omplaceringserbjudande till en ledig tjänst (eller till en tjänst i turordningen), kan arbetsta...
	Förhandla turordningen, dvs. vilka arbetstagare som slutligen blir uppsagda
	Om arbetstagare som riskerar uppsägning inte kan erbjudas fortsatt anställning genom lediga tjänster hos arbetsgivaren, blir turordning aktuellt. Frågan om turordningen och vilka arbetstagare som slutligen blir uppsagda på grund av arbetsbrist ska för...
	Allmänt om turordningsreglerna
	Enligt turordningsreglerna i 22 § LAS ska anställda med längre anställningstid ha företräde framför anställda med kortare anställningstid. För att en arbetstagare med längre anställningstid ska kunna göra anspråk på en tjänst som innehas av en arbetst...
	Exempel:
	Företaget har endast en elektriker med behörighet. Föreslagen driftsinskränkning omfattar fem personer. Den sist anställde är just elektrikern. Ingen annan på företaget har kvalifikationer som möjliggör omplacering till elektrikerjobbet. Elektrikern u...
	Vid omplacering gäller att en anställd med en kvalificerad tjänst också måste erbjudas eventuellt kvarvarande mindre kvalificerade tjänster som innehas av anställda med kortare anställningstid. Den anställde har inte rätt till den nya tjänsten om han/...
	Upprättandet av turordningslista
	Arbetstagarna inom respektive turordning ska vara angivna i ordningsföljd efter den sammanlagda anställningstiden.
	För beräkning av anställningstid gäller följande.
	• Anställningstid ska sammanräknas för alla former av anställning hos arbetsgivaren, både tillsvidareanställning som olika former av tidsbegränsade anställningar, och oavsett om anställningen varit sammanhängande eller inte. Anställningstid beräknas f...
	• Arbetstagaren får tillgodoräkna sig tid då arbetstagaren varit sjukfrånvarande eller tjänstledig (t. ex. studieledig eller föräldraledig), eftersom frånvaron inte bryter anställningsförhållandet.
	• Om arbetstagaren övergått till arbetsgivaren direkt från en annan arbetsgivare inom samma koncern får arbetstagaren tillgodoräkna sig tiden hos den förre arbetsgivaren inom koncernen (3 § LAS). Koncernförhållandet ska ha förelegat vid tidpunkten för...
	• Om arbetstagaren bytt anställning i samband med en övergång av verksamhet eller del av verksamhet (verksamhetsövergång) enligt 6 b § LAS, får arbetstagaren tillgodoräkna sig även anställningstiden hos den förre arbetsgivaren (3 § LAS).
	• Om arbetstagaren först varit anställd som arbetare (inom ett LO-avtal) och sedan som tjänsteman, eller vice versa, får den anställde tillgodoräkna sig den totala anställningstiden inom båda kollektivavtalsområdena.
	• Anställningstiden beräknas fram till den tidpunkt då åtgärden genomförs, dvs då uppsägningen sker.
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	H. Central förhandling (eventuellt)
	I. Arbetstagarkonsult (eventuellt)
	J. Genomförandet av uppsägningarna
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	Tjänstemän
	Tjänstemän har rätt till omställnings- och kompetensstöd som tillhandahålls av TRR. Information om omställningsstöd och avgångsersättning (AGE) finns på TRR:s hemsida, www.trr.se. För frågor och rådgivning om omställnings- och kompetensstöd kontakta A...
	Livsmedelsföretaget har i cirkulär i oktober 2022 informerat om ändringar av systemen för omställnings- och kompetensstöd. Cirkuläret finns tillgängligt på www.livsmedelsforetagen.se.
	Arbetare
	Arbetare har rätt till omställnings- och kompetensstöd som tillhandahålls av TSL. Omfattningen av det stöd som kan lämnas är beroende av om den fackliga motparten på LO-sidan har antagit Huvudavtalet eller inte. Information om omställningsstödet för a...
	Livsmedelsföretaget har i cirkulär i oktober 2022 informerat om ändringar av systemen för omställnings- och kompetensstöd. Cirkuläret finns tillgängligt på www.livsmedelsforetagen.se.
	Arbetslöshetsersättning
	Information om vad som gäller i fråga om rätt till arbetslöshetsersättning (”a-kassa”) lämnas från respektive facklig organisation.

	L. Företrädesrätt till återanställning
	Utgångspunkter
	En anställd som blivit uppsagd på grund av arbetsbrist kan ha företrädesrätt till återanställning hos arbetsgivaren (25 § LAS). Företrädesrätten innebär att den anställde kan ha rätt till en ny ledig anställning på den driftsenheten (t.ex. fabrik, kon...
	För att en arbetstagare ska ha företrädesrätt till återanställning ska arbetstagaren varit anställd sammanlagt mer än tolv månader under de senaste tre åren. Det krävs även att arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för att för den nya tjänsten.
	Arbetsgivaren ska i uppsägningsbeskedet till arbetstagare informera arbetstagaren om han eller hon har företrädesrätt till återanställning. I beskedet bör arbetsgivaren även ange att det krävs anmälan för att företrädesrätten ska kunna göras gällande ...
	Om flera tidigare anställda har företrädesrätt gäller att den med längst sammanlagd anställningstid, inklusive uppsägningstid, har företräde framför de andra (26 § LAS).
	Enligt Livsmedelsavtalet punkt 2.3 (tidsbegränsad anställning) kan företrädesrätt till återanställning (inom ramen för Livsmedelsavtalet) endast kan göras gällande för anställningar där anställningsperioden är längre än tio dagar. Regeln innebär att a...
	Regeln påverkar inte intjänande av anställningstid och inte heller förutsättningarna för när en arbetstagare har företrädesrätt, utan är endast en reglering av i vilka fall en aktuell företrädesrätt behöver beaktas/kan göras gällande.


