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EN HANDBOK OM FOLJDERNA FOR PERSONALEN VID SAMARBETSFORHANDLINGAR

Denna korta handbok innehdller praktiska anvisningar for samarbetsférhandlingar. Handboken har gjorts speciellt
for situationer som resulterar i atgarder som kan medféra foljder for personalen. Arbetsgivaren ska fora
samarbetsforhandlingar da atgarder 6vervags som kan leda till att en eller flera arbetstagare sags upp, permitteras
eller dverfors till deltid av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker. Arbetsgivaren ar skyldig att forhandla éven
da man annars amnar séaga upp, permittera eller 6verfora till deltid en eller flera arbetstagare av namnda orsaker
(samarbetslagen 44 §).

Handboken innehaller konkreta tips om omstaliningsskydd i form av stédpaket och tips infor férhandlingar som berér
utlaggning pa entreprenad och 6verlatelse av en rérelse. Aven i frAga om dessa atgarder innehaller handboken och
dess bilagor praktiskt material som tar upp hur villkoren for ett anstallningsférhallande och personalférménerna kan
tryggas. Dessa uppgifter framgar inte i sjalva samarbetslagen.

I den hér fjarde upplagan beaktas den nya samarbetslagen som tradde i kraft 1.7.2007. Detaljerad information om
samarbetslagen finns i material som sammanstéllts av FFC och dess medlemsférbund och av Fackférbundet Pro
och De Hogre Tjanstemannen FHT. Materialet hittar du pa férbundens webbplatser.

1. BAKGRUNDSINFORMATION
1.1 Ekonomisk bakgrundsinformation och utbildning

Nar samarbetsférhandlingar inleds ar det viktigt att personalens féretréadare har uppdaterad bakgrundsinformation
om foérhandlingarna och de &renden som ska behandlas. Kontinuerlig utbildning férbattrar férhandlingsberedskapen
och starker personalens situation om forandringar star infor dorren. Samarbetslagen innehéller bestammelser som
underlattar uppréatthallandet av beredskapen. Arbetsgivaren forutsatts iaktta dessa bestammelser dven nar inga
morka stormmoln &nnu syns vid horisonten.

10 § i samarbetslagen innehaller bestammelser om delgivning av ekonomisk information. Dessa ar arliga
bokslutsuppgifter och delarsrapporter i borsbolag. Arbetsgivaren ska minst tva ganger per ar ge foretradaren for
personalen en enhetlig redogorelse for foretagets ekonomiska stéllning. Dartill ska personalens foretradare och i
endel fall hela personalen utan drojsmal informeras om eventuella vasentliga forandringar. Det allmanna avtalet
mellan Kemiindustrin och Kemifacket/ TEAM rekommenderar att uppgifter &ven lamnas specifikt for varje
verksamhetsenhet.

Ett foretag ska i enlighet med 16 § i samarbetslagen arligen utarbeta en personalplan och uppstalla utbildningsmal. |
dessa ska de forutsebara férandringar i foretagets verksamhet som ar av betydelse for personalens
sammansattning, storlek eller yrkeskunnande beaktas. Da planen utarbetas ska speciell uppmarksamhet fastas vid
aldre anstélldas specialbehov och arbetstagarnas méjligheter att balansera arbets- och familjeliv.

Arbetsgivaren ska en gang om aret ge foretradaren for personalen statistikuppgifter om I6ner (11 8) och kvartalsvis
en redogorelse for antalet arbetstagare i anstallningsforhallanden for viss tid eller pa deltid i foretaget (12 §).
Principerna for anlitande av utomstdende arbetskraft utreds arligen (13 §) pa begéaran av foretradarna for
personalgrupperna. Vi rekommenderar att man ber om uppgifterna.

1.2 Natverken i sin ordning

Beredskapen att hantera samarbetsforhandlingar i koncerner och i foretag med flera verksamhetsstéllen forutsatter
aven att forhandlingsnéatverk som stracker sig bortom inhemska och internationella personalgrupper uppréttas och
uppratthalls. Representanter i europeiska foretagsrad bor inte bytas for ofta sa att natverken har tid pa sig att
etableras. Det ar dven viktigt att halla kontakt mellan métena. Ett gott och 6ppet samarbete mellan alla
personalgrupper forutsatts i alla féretag.

Genom att arkivera all information och kombinera denna information bade tidsmassigt och geografiskt fas en

helhetshild av foretagets ekonomiska situation och framtidsutsikter. Det ar bra att redan i férvag jamfora
kostnadsstrukturen for olika verksamhetsenheter eller dotterbolag.

1.3 Vem forhandlar?



Foretradare for personalgrupperna ar antigen en fortroendeman som valts p& grundval av ett kollektivavtal eller ett
fértroendeombud som valts i enlighet med arbetsavtalslagen. Om en personalgrupp saknar ovan namnd foretréadare
ska ett samarbetsombud véljas i enlighet med 8 § i samarbetslagen. Ett samarbetsombud véljs alltid for en bestamd
mandatperiod, hogst for tvd ar per gang. En personalgrupp bor aldrig ga med pa att ett ombud véljs bara for en
bestamd forhandling (ett s& kallat ad hoc-ombud). En férhandlare som valts i enskilt fall saknar namligen det
uppsagningsskydd som bestdms i arbetsavtalslagen 7 kapitlet 10 §.

2. FORE FORHANDLINGARNA
2.1 Uppgifter som ska lamnas innan samarbetsforfarandet inleds

Om forhandlingarna medfér uppenbara foljder for personalen ska arbetsgivaren gora en skriftlig
forhandlingsframstéllning minst fem dagar innan férhandlingarna inleds i enlighet med 45 §. Under den hér tiden har
personalen mdjlighet att férbereda sig for férhandlingarna och denna tid dras inte bort fran férhandlingstiden pa 14
dagar eller 6 veckor. | vissa kollektivavtal (t.ex. fér teknologiindustrin och projekterings- och konsultbranschen) har
dock tiden for forhandlingsframstéllningen till viss del inkluderats i forhandlingstiden, sa det lonar sig att kontrollera
detta i géllande kollektivavtal for branschen.

Av forhandlingsframstéllningen ska framga tiden och platsen for inledandet av férhandlingarna samt ett forslag i

huvuddrag till de &renden som ska behandlas vid férhandlingarna. Da arbetsgivaren évervager minskning av

personalen ska personalens representant dessutom ges de minimiuppgifter som bestamts i samarbetslagen 47 §.

Dessa &r:

1) grunderna for planerade atgarder (se punkt 2.1.1)

2) prelimindr uppskattning av antalet som sags upp, permitteras och 6verfors till deltid (se punkt 2.1.2)

3) utredning om de principer enligt vilka de arbetstagare utses som berdrs av uppségning, permittering eller
overforing till deltid (se punkt 2.1.3); samt

4) en uppskattning av den tid inom vilken avsikten &r att genomféra uppsagningarna, permitteringarna eller
overforingarna till deltid (se punkt 2.1.4).

Uppgifterna ska ges skriftligt om arbetsgivaren dvervager att sdga upp, permittera for dver 90 dagar eller éverfora till
deltid minst tio arbetstagare. Aven i andra fall ska uppgifterna ges skriftligt p& begéran av arbetstagare eller
representant for personalgrupp. Uppgifterna ska bifogas till forhandlingsframstéllningen om dessa inte har
meddelats tidigare i nagot annat sammanhang. Uppgifter som arbetsgivaren fatt efter att
foérhandlingsframstéllningen gjorts ska lamnas till féretrdarna fér personalen senast nar forhandlingarna inleds.
Arbetsgivaren ska dven lamna in uppgifterna till arbets- och naringsbyran senast nar forhandlingarna inleds.

Aven om arbetsgivaren meddelar att vissa uppgifter &r konfidentiella, far dessa uppgifter &nd& behandlas mellan de
som berdérs av uppgifterna i den man som detta ar nodvandigt. Konfidentialitet behandlas i avsnitt 3.7 i denna
handbok.

| det har sammanhanget bor dessutom noteras att det ar betydligt lattare att krava de tillaggsuppgifter som paverkar
arendet da bakgrundsuppgifterna i punkt 1.1 ar uppdaterade. Man kan ocksa forstka jamféra och "testa” de
uppgifter man fatt av arbetsgivaren i det fackliga natverket.

2.1.1 Uppgifter om grunderna fér en planerad personalminskning

Med dessa uppgifter avses narmast de produktionsorsaker och ekonomiska orsaker som ligger bakom
arbetsgivarens tilltankta atgarder. Uppgifterna kan galla féretagets ekonomiska situation eller till exempel
arbetsgivarens foretagsledningsavgoranden, sdsom organisationsforandring. Uppgifterna arbetsgivaren ger ska,
beroende pa presenterad orsak (produktions-/ekonomisk), pa ett tillrackligt konkret satt belysa till exempel
orderstocken, antalet kunder, produktionsméngden, antalet prestationer, kostnadsstrukturen, konkurrenslaget,
I6nsamheten, anskaffningen fran underleverantorer och anlitandet av utomstaende arbetskraft eller olika
produktionstekniska aspekter och strategiska alternativ inom féretaget.

2.1.2 En preliminédr uppskattning av antalet tjansteman och arbetare i olika grupper vilka berérs av minskningen



Arbetsgivaren ska ocksa ge en preliminar uppskattning om antalet arbetare och tjansteman per grupp som berors
av minskningen. Samarbetsférhandlingarna beror just dessa foljder, s& det ar naturligt att siffrorna andras under
forhandlingarnas gang. Om arbetsgivaren har sarskilda sparmél (parterna forhandlar &ven om alternativ till dessa)
kan arbetsgivaren aven ha en detaljerad uppfattning om vilka foljder dessa medfor for personalen.

2.1.3 Uppgifter om de principer enligt vilka de arbetstagare som berdrs av minskningen utses

Dessa principer kan eventuellt harledas fran personalplanen som redan gjorts i féretaget (se avsnitt 1.1). Parterna
kan komma 6verens om objektiva och jamlika principer nar férhandlingarna framskrider och grunderna har
behandlats. Turordningen vid reducering av arbetskraft i ett eventuellt avtal om uppségningsskydd samt olika
diskrimineringsforbud (halsotillstand, kon, alder osv.) bor alltid beaktas.

2.1.4 En uppskattning av den tid inom vilken avsikten &r att genomfora de planerade minskningarna

Samarbetsforhandlingarnas minimilangd har bestamts i samarbetslagen. Minimitiderna i lagen kan och bor forstas
ocksa 6verskridas vid behov.

Grunderna for personalminskningen och planerade atgarder ska utéver ett ekonomiskt och produktionsmassigt
samband aven ha ett tidsmassigt samband. Arbetsgivaren kan och har till och med skyldighet att géra preliminara
planer om personalstyrkan redan fore férhandlingarna inleds. Det har &r motiverat redan av den orsaken att
forhandlingar som inleds "for sakerhets skull” eller som drar ut pa tiden &r en konstant kalla till osakerhet for
personalen. Sadant forfarande kan ses som patryckningsatgard mot personalen. Allman information om foretagets
ekonomiska situation och andringar som 6vervags &r inte det samma som egentliga samarbetsférhandlingar om
personalminskningar.

2.1.5 Ovriga aspekter som b6r uppméarksammas

Sasom ovan konstaterats kan arbetsgivaren och har till och med skyldighet att géra preliminara planer om
personalstyrkan redan fore férhandlingarna inleds. Arbetsgivaren far anda inte fatta slutgiltiga beslut om arendet
som ar uppe till forhandling fére sakenliga och &kta férhandlingar forts i vaxelverkan. Det I6nar sig i allméanhet att
redan i ett inledande skede férsakra sig om att ett olagligt beslut inte redan har fattats (exempelvis i moderbolaget)
innan férhandlingsskyldigheten uppfyllts. Personalens representanter kan till exempel oskyldigt frdga om var och nar
beslutet har fattats. En arbetsgivarrepresentant som vill skjuta ifran sig ansvaret for ett beslut kan av misstag avsloja
vissa saker.

2.2 Hur ska man ga tillvaga om arbetsgivaren nonchalerar forhandlingstiden eller ger bristfallig information?

For forsummelse att iaktta bestimmelserna i 45-51 § i samarbetslagen kan arbetsgivaren bli skyldig att betala
gottgdrelse i enlighet med 62 § (max. 30 000 euro) till arbetstagare som sags upp, permitteras eller dverfors till
anstallning pa deltid. Om arbetsgivaren inte lamnar ut de uppgifter som anges i avsnitt 2.1. kan
samarbetsférhandlingarna inte genomforas pa ett lagenligt satt. Om sa ar fallet ska personalgrupperna tillsammans
meddela arbetsgivaren skriftligen (t.ex. via e-post) om att férhandlingarna inte kan fortsatta forran arbetsgivaren
lamnat alla begarda uppgifter. Personalgrupperna ska samtidigt krava att forhandlingstiden forlangs. Om
arbetsgivaren nonchalerar férhandlingstiden bor personalgrupperna paminna arbetsgivaren skriftligen om att denna
vid férsummelse blir skyldig att betala gottgorelse enligt 62 § i samarbetslagen.

2.3 Handlingsplan och handlingsprinciper

Vid beredningen av samarbetsférhandlingarna ska arbetsgivaren med arbetskraftsmyndigheterna utreda de
offentliga arbetskraftstjansterna som stoder sysselsattning. Dessutom ska arbetsgivaren i bérjan av férhandlingarna
forse representanterna for personalgrupperna med en handlingsplan eller med handlingsprinciper beroende pa hur
manga arbetstagare som berors av de planerade minskningarna. Vid férsummelse av forfarandet har arbetstagare
som sags upp, permitteras eller 6verfors till anstallning pa deltid ratt att krava gottgorelse pa hogst 30 000 euro av
arbetsgivaren for dvertradelse av samarbetslagen.

Om uppséagningarna berdr minst tio arbetstagare ska arbetsgivaren genast efter att ha gjort en
férhandlingsframstalining lamna féretradarna for personalgrupperna ett férslag till en sysselsattningsframjande



handlingsplan. Arbetsgivaren bereder planen tillsammans med arbetskraftsmyndigheterna. | den ska beaktas vad
som foreskrivs eller vad som avtalats genom kollektivavtal i friga om minskande av arbetskraft, t.ex. turordning vid
reducering.

> En handlingsplan ska innehalla:
» en planerad tidtabell for samarbetsférhandlingarna
» ett férhandlingsférfarande som ska tillampas under férhandlingarna (t.ex. protokollféring, forhandlare och
utomstaende sakkunniga)
> principer under uppsagningstiden for anvandning av arbets- och naringsbyréernas tjanster och principer
for att framja arbetssdkande och utbildning

Arbetsgivaren ska foresla handlingsprinciper om de uppsagningar som évervags galler farre &n tio arbetstagare.

» Handlingsprinciperna ska innehalla:
» principer enligt vilka arbetstagarna stéds att under uppsagningstiden séka sig till annat arbete eller
utbildning pa eget initiativ
> principer for anvandning av arbets- och naringsbyréns tjanster

Handlingsplanen och handlingsprinciperna kan inte &sidosatta bestimmelser i lagar och kollektivavtal och far inte
vara diskriminerande!

| detta sammanhang bor man forsoka komma éverens om att de arbetstagare som far ett nytt arbete eller kommer
in p& en utbildning kan avsluta sin anstéllning pa ett flexibelt satt utan att iaktta uppsagningstiden, sa att
arbetstagaren inte behdver betala ersattning for férsummelse att iaktta uppségningstiden enligt 6 kap. 4 8 i
arbetsavtalslagen. Samtidigt &r det bra att beakta arbetstagarnas ratt till sysselséttningsledighet i enlighet med 7
kap. 12 § i arbetsavtalslagen. Att inte bevilja sysselsattningsledighet enligt regeringens proposition &r ett avvikande
forfarande och ledigheten beviljas i allmanhet under den tid som arbetstagaren meddelar. Langden pa ledigheten
fastslas enligt langden pa uppsagningstiden enligt féljande:

e sammanlagt hdgst 5 arbetsdagar om uppséagningstiden &ar hogst en manad

e sammanlagt hdgst 10 arbetsdagar om uppségningstiden ar 2—4 manader

e sammanlagt hdgst 20 arbetsdagar om uppsagningstiden ar 6ver 4 manader

2.4 Omstallningsskydd

Sedan 2005 har man stravat efter att forbattra situationen fér uppsagda arbetstagare eller arbetstagare som hotas
av uppsagning med en atgardsmodell som gar under benamningen omstéllningsskydd. Omstallningsskyddets
atgardsmodell forverkligas i samarbete mellan arbetsgivaren, arbetstagaren och arbets- och naringsbyran. Modellen
fornyades betydligt ar 2010. | samband med fornyelsen har modellen utvidgats sa att den battre &n forut aven
omfattar visstidsanstéllda och de som &r eller har varit permitterade i 180 dagar.

Avsikten med &tgardsmodellen for sysselsattning och omstallningsskydd ar att 6ka arbetstagarnas skydd vid
uppsagning och l&ngvarig permittering, stoda dem vid jobbs6kning och hjalpa dem att s snabbt som mojligt igen
sysselsattas.

Omstallningsskyddet bestar av foljande faktorer:

+ Okad anmalnings- och férhandlingsskyldighet for arbetsgivaren

- effektiverad service vid arbets- och naringsbyraerna

* ledighet med 16n under uppsagningstiden, se avsnitt 2.3

» arbetstagarens rétt till en sysselsattningsplan

+ forhojt utkomstskydd for arbetsldsa (tillagg for sysselséattningsplan)

Information om sysselsattningsplanen i anknytning till omstéallningsskyddet och sysselsattningsledigheten fas pa
arbets- och naringsbyrdernas webbplats (www.mol.fi), pad servicenumret for omstéallningsskyddet 010 194 910, fran
arbetsloshetskassorna och pa arbetsloshetskassornas samorganisations webbplats (www.tyj.fi).

Vem omfattas av omstallningsskyddet?

For att omfattas av omstéaliningsskyddet kravs det att arbetstagare som sagts upp av ekonomiska orsaker och
produktionsorsaker


http://www.mol.fi/
http://www.tyj.fi/

e registrerar sig som arbetssokande vid arbets- och naringsbyran
e har minst tre ars arbetshistoria i en eller flera arbetsgivares tjanst.

For att omfattas av omstéllningsskyddet kravs det av visstidsanstalld att han

e registrerar sig som arbetssokande vid arbets- och naringsbyran,

e har en eller flera visstidsanstallningar hos samma arbetsgivare som utan avbrott fortgatt minst tre ar eller
visstidsanstéllningar i minst 36 manader under de senaste 42 manaderna eller

e har sammanlagt minst fem ars arbetshistoria hos samma eller olika arbetsgivare under de senaste sju aren
raknat frn det att anstallningsforhallandet upphorde. Vad géller detta villkor spelar det ingen roll av vilken
orsak de tidigare anstallningsforhallandena upphorde.

For att omfattas av omstéllningsskyddet kravs det av permitterad att han

e registrerar sig som arbetssokande vid arbets- och naringsbyran,

e  &r permitterad for minst 180 dagar och har minst tre ars arbetshistoria eller
e oavbrutet &r permitterad 180 dagar och har minst tre ars arbetshistoria.

Arbetstagaren anses permitterad fér minst 180 kalenderdagar ocksa da langden pa permitteringen i
permitteringsmeddelandet antecknats som "tills vidare”, om inte permitteringen bedéms racka under 180
kalenderdagar.

Omstallningsskyddet omfattar &ven person som sjalv sager upp sig da permitteringen rackt minst 200 dagar och
dartill har minst tre ars arbetshistoria.

2.5 Sakkunnig hjalp

Foretradarna for personalgrupperna har enligt 55 § i samarbetslagen rétt att i samband med samarbetsférfarandet
och forberedelserna for forhandlingarna hora och fa uppgifter av sakkunniga da det ar behovligt for arendet som ska
behandlas. Med sakkunnig avses i forsta hand person som arbetar vid verksamhetsenheten i fraga. | man av
mdjlighet kan den sakkunniga aven vara en annan person som arbetar i foretaget. Arbetsgivaren bedémer om det ar
behovligt att anvanda sakkunnig.

Inget hindrar att man foreslar andra experter, &ven utanfor foretaget, eller fran att atminstone héra dem (pa egen
bekostnad) under personalens egna moten. Det ar vanligt att man konsulterar representanter for forbundet
atminstone i frdga om praxis. P& europeisk niva kan representanter for behériga internationella fackorganisationer
delta i konsultationen.

Nar samarbetsforhandlingarna fortskrider kan arbets- och naringsbyran och arbetsloshetskassan ordna
informationsmoten for de arbetstagare som hotas av uppsagning. Foretagshalsovarden kan knytas till processen pa
allman niva, men aven pa individniva om stressen ger symtom.

3. ARENDEN SOM AR FOREMAL FOR FORHANDLINGAR VID UPPSAGNING OCH PERMITTERING
3.1 Grunder for atgarderna

Forhandlingarna beror de féljder som férandringarna i affarsverksamheten medfér fér personalen och som
foranleder att arbetet minskar, vilket i sin tur féranleder behov av uppségningar och permitteringar.

Foretradarna for personalgrupperna ska tillsammans be arbetsgivaren att svara pa bl.a. féljande fragor:
1. Vilken typ av arbete minskar? Varfor?

2. Hur mycket forvantas arbetet minska?

3. Under vilken period minskar arbetet? Bedomer arbetsgivaren att minskningen &r permanent eller tillféllig? Vad
baseras denna bedémning pa?

Gar verksamheten med vinst eller forlust?

Vilka siffror och kalkyler grundar sig sparbehovet pa?

Ska produktionen flyttas? Om s ar fallet, vad dndras?

Ska jobb flyttas? Vart?

Hur har man tankt omorganisera arbetet?

Hur manga visstidsanstallda arbetar inom féretaget?
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10. Anvander sig foretaget av hyrda arbetstagare? Om s ar fallet, hur manga? Vilka ar foretagets principer i fraga
om bruket av hyrd arbetskraft?
11. Vilket arbete utférs av underleverantorer? Vilka ar foretagets principer i fraga om underleverantorer?

Alternativen som tillampas vid personalminskningar inom olika foretag kan askadliggéras enligt féljande;

Arbetet har minskat vasentligt och varaktigt Arbetet har minskat vasentligt och tillfalligt
= uppséagning (eller permittering tillsvidare) = permittering

Arbetet har minskat i ringa man och varaktigt Arbetet har minskat i ringa man och tillfalligt
= Overgang till deltidsarbete = forkortade arbetsveckor

3.2 Foljder av atgarderna

Trots att arbetsgivaren med stdd av sin affarsledningsmakt har ratt att ensidigt bestdmma vilken typ av verksamhet
som bedrivs, ar denne skyldig att vid samarbetsférhandlingar som leder till personalminskningar noggrant utreda i
vilken man uppsagningarna och permitteringarna ar berattigade och nédvandiga med stéd av sin administrativa
I6sning. Arbetsgivaren ska innan samarbetsférfarandet inleds Iamna féretradarna for personalen uppgifter om
grunderna for de planerade atgarderna och en uppskattning av antalet arbetare och tjanstemén i olika grupper som
berdrs av minskningen, en uppskattning av den tid inom vilken avsikten ar att genomfora de planerade
minskningarna samt uppgifter om de principer enligt vilka de arbetstagare som berérs av atgarderna utses.

Vidare utreds om féljderna fér personalen av de uppséagningsgrunder som namns i forhandlingsframstaliningen har
uppskattats korrekt och om nedskéarningsbehovet har dimensionerats ratt.

Vid behandlingen av féljderna bér man &ven beakta den inverkan som en eventuell turordning for reducering har pa
riktandet av uppsagningarna.

Under férhandlingarna bor personalgrupperna fa svar pa bl.a. féljande fragor:

1. Varfor ska personalen minskas, vad uppnas med minskningar och besparingar?

2. Hur kan man minska antalet arbetstagare som blir uppsagda eller permitteras? Olika alternativ ar utbildnings-
och omplaceringsmajligheter, arbets- och arbetstidsarrangemang, frivillig 6vergang till anstallning pa deltid samt
studieledighets- och pensionsarrangemang.

3. Kan foljderna av personalminskningen lindras pa nagot satt? Under forhandlingarna ska arbetsarrangemang och
utbildningsbehov fér den kvarvarande personalen behandlas.

4. Vem utfor i fortsattningen det arbete som tidigare utforts av de arbetstagare som blivit uppsagda och/eller
permitterats? Vad lamnas ogjort?

3.3 Minimering av negativa foljder vid behandling av alternativ

Nar foljderna av personalminskningen har klarlagts, ska parterna forhandla om olika mdjligheter att minimera
foljderna, dvs. om alternativa satt att genomfora de atgarder som arbetsgivaren planerar.

Man kan via foljande fragor forsoka kartlagga alternativ for att lindra foljderna:

1. Kan en annan typ av omorganisering av arbetet leda till farre uppsagningar? Foretradarna for
personalgrupperna maste vara aktiva idéklackare under forhandlingarna!
Permitteras en del av arbetstagarna helt eller alla pa deltid?
Permitteras personalen for veckor eller pa deltid?
Hur inverkar olika tillvagagangssatt p& utkomstskyddet for arbetslosa?
Maste semestrar tas ut under uppsagningstiden (i den man som detta kan bestammas) eller kan
semestern tas ut i pengar?
Ar de arbetstagare som berors av uppsagningarna skyldiga att arbeta under uppsagningstiden eller kan
denna tid anvandas for aktiv jobbsdkning?
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Om samarbetsférhandlingarna resulterar i uppsagningar pa grund av ekonomiska orsaker och produktionsorsaker
ska det framga ur forhandlingsresultatet att de uppsagningar som maste genomféras har varit en sista utvag, som
man forsokt undvika med alla tdnkbara medel.



Efter att ha uppfyllt sin forhandlingsskyldighet ska arbetsgivaren, s& som det bestams i samarbetslagen 53 §, inom
skalig tid efter att forhandlingarna avslutats ge personalgruppernas féretradare en allman utredning om beslut som
Overvags pa basis av forhandlingarna. Samverkan mellan arbetsgivaren och personalen forutsatter aven att
arbetsgivaren meddelar om avvikande stallningstaganden i frdga om sitt beslut innan beslutet verkstalls. Pa
begaran av foretradaren for en personalgrupp ska en redogdrelse ges gemensamt at alla som ingar i
personalgruppen.

3.3.1 Att soka sitt eget jobb?

Ibland framfor arbetsgivaren under samarbetsforhandlingarna att alla jobb som ar foremal for férandringen ska
forklaras lediga att s6kas. | praktiken innebér detta att arbetstagarna ombes att séka sina egna jobb, trots att inga
uppsagningar annu har genomforts. Det har bor man inte ga med pa under forhandlingarna. Om arbetsgivaren dnda
gar tillvaga pa detta satt, lonar det sig anda att soka sitt eget jobb. Med den har typen av ansokningsforfarande
frangar arbetsgivaren inte sin lagenliga skyldighet att erbjuda arbete och utbildning.

3.4 En dialog ett méaste

En andamalsenlig behandling av grunderna, féljderna och alternativen forutsatter att personalen kan paverka
besluten under forhandlingarna pa det satt som forutsatts i samarbetslagen. Detta forutsatter i sin tur att parterna
noggrant gar igenom grunderna, féljderna och alternativen for beslutet som ska fattas under férhandlingarna och att
personalen verkligen far mojlighet att paverka beslutet genom att delge information samt genom att dela med sig av
sina erfarenheter och synpunkter. Foéretradarna for personalgrupperna ska aven kunna komma med motférslag till
de &renden som behandlas under férhandlingarna och forslagen bér behandlas i forhandlingarna. Arbetsgivaren
fullgér inte sin férhandlingsskyldighet om dialogen mellan parterna inte ar tillrécklig. Lagen forutsatter att
forhandlingarna genomfors i samarbetsanda i syfte att uppna enhallighet.

En lyckad dialog och tillrackliga majligheter till paverkan fran personalens sida forutsatter dessutom att
férhandlingarna genomfors i ratt tid sa att foretradarna for personalen annu kan paverka beslutet. Arbetsgivaren far
inte ha kommit sa l&ngt att denne exempelvis redan har fattat beslut om det uppsagningsbehov som den
administrativa l6sningen forutsatter. A andra sidan kan man inte heller inleda samarbetsférhandlingar bara *for
sakerhets skull” for att valsigna personalminskningar som ska genomfoéras nagon gang i framtiden. Det maste dven
finnas ett tidsmassigt samband mellan grunderna och atgarderna.

3.5 Forhandlingstider

Tidtabellen for forhandlingarna varierar beroende p& hur manga arbetstagare som preliminart berors av
nedskarningsbehovet. | siffrorna ingar planerade uppsagningar, permitteringar och 6verforingar till anstéllning pa
deltid. Om atgarden som arbetsgivaren planerar leder till personalminskningar, ska férhandlingarna genomforas
under en viss minimitid for att arbetsgivaren ska fullgtra sin férhandlingsskyldighet.

Om de uppséagningar, permitteringar eller dverféringar till deltid som arbetsgivaren planerar riktar sig till farre &n tio
arbetare och/eller tjansteman eller om arbetsgivaren dvervager att permittera minst tio arbetstagare for hogst 90
dagar, ska forhandlingarna féras under en tidsperiod om minst 14 dagar fran det att de inletts (forsta
foérhandlingsdagen medréknad).

Om de uppsagningar, permitteringar for dver 90 dagar eller 6verforingar till anstallning pé deltid som arbetsgivaren
planerar galler minst 10 arbetare och/eller tjanstemén, ska férhandlingarna féras under en tidsperiod om minst sex
veckor.

Arbetsgivaren far inte spjalka upp de atgarder som ska behandlas i mindre delar for att undvika en férhandlingstid
pa sex veckor, utan tidtabellen faststélls utifran ett nedskarningsbehov och en totalmangd som &r kand pa forhand
(HD:1994:21).

Det gér att avvika fran forhandlingstiderna om foretradarna fér personalen och arbetsgivaren sluter avtal om det
arende som ar foremal for forhandlingarna. Det lonar sig bara att sluta den har typen av avtal i undantagsfall, sa
kontakta ditt forbund innan den hér typen av avtal sluts.

Ett forhandlingsfoérlopp som féljer en lagstadgad tidtabell kan askadliggoras pa foljande satt:

Forhandlingstid



a) permittering, uppsagning eller éverforing av under 10 arbetstagare till anstallning pa deltid eller permittering av
Over 10 arbetstagare i hdgst 90 dagar.

Beslut och tillkanna-
givande av beslutet

Permitteringen

Forhand- Permitteringsvarsel- borjar eller
lingsfram- Forhandlings- eller uppségningstid anstallnings-
stallning tid forhallandet
upphdor
I i i I I :
_
-~ ~—
5d 14 d 14 d eller 1-6 man
Meddelande om uppsagning
eller permittering
Forhandlingstid
b) minst 10 arbetstagare (och permittering i 6ver 90 dagar)
Beslut och tillkénna-
givande av beslutet
Permitteringen
Forhand- Permitteringsvarsel- borjar eller
lingsfram-  Grunder Behandling av eller uppsagningstid anstallnings-
stallning och folider alternativ forhallandet
I upphor
| | |
— _
- — / —~—

14 d eller 1-6 man

Meddelande om uppségning
eller permittering

| vissa kollektivavtal (t.ex. for teknologiindustrin, projekterings- och konsultbranschen) har dock tiden for
forhandlingsframstéallningen till viss del inkluderats i forhandlingstiden, sa det I6nar sig att kontrollera detta i

kollektivavtalet som tillampas.

3.6 Forhandlingsnivaer och antalet férhandlingstillfallen

Med forhandlingsnivaer avses att parterna i ett inledande skede behandlar grunderna for och féljderna av
nedskarningsbehovet och nar dessa har behandlats noggrant tar man itu med alternativen pa individniva.

| samarbetslagen finns inga bestdmmelser om antalet férhandlingstillféallen, men genomférandet av bestémmelserna
i lagen forutsatter alltid flera forhandlingstillfallen, vilkas tidtabell faststalls i en handlingsplan som togs upp i avshitt

2.3.



Det har ofta ansetts att ett férhandlingstillfalle pa en forhandlingsniva racker (principen om att forhandlingsnivaerna
utesluter varandra). | hogsta domstolens beslut HD:1994:17 berdrdes alla fabrikens enheter och personalgrupper av
reduceringen av arbetskraft och uppskattningsvis en tredjedel av ungefar 600 arbetstagare. Det rackte att
forhandlingarna fordes pa allman niva och det var inte nédvandigt att namna dem som skulle sdgas upp vid det
samarbetsférfarande som géllde grunderna fér uppsagningarna, deras verkningar och alternativen till dem.

Beslutet berorde dock en véaldigt massbetonad atgard och det kvarstod inga dandamalsenliga alternativ for
behandling p& individniva. Enligt domslutet kan férhandlingar dven forutsatta en detaljerad redogérelse om
alternativ for olika arbetstagare. Om det alltsa finns alternativ till atgarderna pa individniva ska kompletterande
forhandlingar féras om dessa nar férhandlingar som berér personalen pa allman niva har avslutats.
Samarbetsforfarandet skulle séledes ske vid tva tillfallen och pé tva nivder om parterna inte sluter avtal redan under
det forsta skedet. Under det andra skedet skulle parterna komma 6verens om mdjligheter till bl.a. omplacering,
utbildning och pension for enskilda individer.

3.7 Sekretessbelagda uppgifter

Med stdd av samarbetslagen ar foljande uppgifter sekretessbelagda:

e afférs- och yrkeshemligheter som omfattar
— uppgifter om ekonomin, exempelvis foretagets avtal, marknadsforing och prispolitik
— tekniska uppgifter (t.ex. materialsammansattningar) eller uppgifter om tillvagagangssatt, dataprogram,

produktion, scheman, kundregister eller arbetsmetoder

o sadana uppgifter om arbetsgivarens ekonomiska stallning som inte ar offentliga enligt annan lagstiftning och
vilkas spridning vore dgnad att skada arbetsgivaren eller dennes kompanjon eller kontrahent

e uppgifter om foretagssakerhet och motsvarande sakerhetsarrangemang vilkas spridning vore dgnad att skada
arbetsgivaren eller dennes kompanjon eller kontrahent

OBS! Arbetsgivaren maste uppge for personalens representant vilka uppgifter som ar affars- och yrkeshemligheter
och vilka uppgifter som galler arbetsgivarens ekonomi eller féretagssakerheten!

Dessutom ar foljande uppgifter sekretessbelagda utan sarskilt meddelande
e uppgifter som géller en enskild persons halsotillstand, ekonomiska stalining eller annars honom eller henne
personligen, om inte arbetstagaren gett sitt godkannande till att publicera och 6verlata uppgiften

OBS! Arbetsgivaren kan INTE sekretessbeldagga samarbetsforhandlingarna i alla avseenden!

Foretradaren for personalen far ta upp sekretessbelagd information med de arbetstagare som berérs av denna
information, men endast i den omfattning som det &r nédvandigt med hansyn till dessa arbetstagare for att syftet
med samarbetet ska uppnas. Utgangspunkten &r en 6ppen behandling av informationen bland personalen.
Foretradarna for personalen ska likval poangtera for berérda arbetstagare att uppgifterna ar konfidentiella, dvs. att
tystnadsplikten aven géller en enskild arbetstagare.

Om arbetsgivaren exempelvis tillkdnnagett under férhandlingarna att tillverkningen av ett visst varumérke upphor
och meddelar att denna &nnu ar en affarshemlighet, har foretradaren for personalen rétt att diskutera detta med
berdrda arbetstagare. Tystnadsplikten beror efter detta &ven de arbetstagare som tagit del av informationen.
Borsbolagens affarshemligheter har utifrdn samarbetslagen samma stéllning som affarshemligheter i 6vrigt. Sa
kallad insiderinformation ar sekretessbelagd tills bolaget gar ut med ett bérsmeddelande om informationen.

3.8 Protokollféring under férhandlingarna

Det ar bra om foretradarna fér personalgrupperna alltid ber arbetsgivaren att féra protokoll 6ver
samarbetsférhandlingarna nér dessa inleds. Dessutom bdor foretrédarna géra egna anteckningar som stdd for
minnet.

Av protokollet bor féljande framga:

e tidpunkter for férhandlingarna och deltagarna

e deltagarnas stallningstaganden

e personalgruppernas begaran om upplysningar och specificerade svar pa dessa
e arenden som man inte kommit Gverens om



e (Overenskomna arenden

Protokollet maste ta upp vad som diskuterats under forhandlingarna. Foretradarna for personalgrupperna bor se till
att protokollet inte innehaller noteringar av allman natur, exempelvis "arendet xx behandlades” eller "arbetsgivaren
gick igenom grunderna fér minskningsbehovet”. Av protokollet ska framga vad som behandlades och vilka
grunderna fér minskningsbehovet ar!

Deltagarna i forhandlingarna undertecknar protokollet och styrker med sin underskrift att protokollet motsvarar
forhandlingarnas gang. Om protokollet inte motsvarar forhandlingarna ska foretradarna fér personalgrupperna inte
underteckna detta, utan kréva att de felaktiga eller bristfélliga uppgifterna i protokollet justeras. Om protokollet inte
heller efter detta motsvarar férhandlingarnas gang, bor foretradarna gora upp ett eget protokoll vid sidan om.

3.9 Férhandlingarna avslutas

Arbetsgivaren kan avsluta samarbetsférhandlingarna nar foljande arenden har behandlats:
e grunderna fér och foljderna av de atgarder som planeras

¢ handlingsplanen och handlingsprinciperna

e alternativen till personalminskningen

e medlen for att lindra foljderna av personalminskningen

Dessutom férutsatts att den férhandlingstid som faststélls i samarbetslagen har 16pt ut eller att arbetsgivaren kommit
overens med foretradarna for personalen om att avsluta férhandlingarna fore tiden 16pt ut.

3.10 Information om beslutet

Arbetsgivaren far borja fullgéra arenden om vilka det rader olika mening forst nar denne har presenterat en allman
utredning for foretradarna for personalgrupperna om beslut som évervags utifrdn férhandlingarna. | detta skede ar
det for det mesta annu fraga om beslut som ar foremal for dvervagande. Av utredningen ska framga antalet
arbetstagare som berdrs av personalminskningen i varje personalgrupp, permitteringarnas langd och inom vilken tid
arbetsgivaren amnar verkstalla sitt beslut om personalminskningen. P& begéaran av foretradaren for en
personalgrupp ska utredningen lamnas gemensamt till arbetstagarna som hor till personalgruppen.

Arbetsgivaren ska aven informera om ett slutgiltigt och detaljerat beslut innan beslutet verkstélls, &ven om det inte
har ansetts nddvéandigt att skriva in denna sjélvklarhet i lagen skilt for sig.

Delgivningen av information har en viktig betydelse under hela samarbetsforfarandet. Ovetskap 6kar osékerheten
och rykten tar fart om ingen information ges eller om delgivningen av information misslyckas. Det ar sarskilt viktigt
att komma 6verens om hur informationen férmedlas nar samarbetsforfarandet har avslutats. Informationen bér
tillk&nnages i samband med att férhandlingarna avslutats.

Det lonar sig att forbereda i synnerhet de narmaste cheferna pa hur de ska ga till vaga och vad de ska séga at
arbetstagare som ska sagas upp eller permitteras. Férmannen bor ga igenom med de berérda arbetstagarna hur
villkoren for anstallningsforhallandet ter sig under permitterings- eller uppsagningstiden (exempelvis vad som
hander med ledighet "som &r innestdende”, hur det gar med telefon- och datorférmaner och olika arvoden som &r
knutna till produktionen). Dessa uppgifter bor ges skriftligen, eftersom en person som just blivit uppsagd endast kan
ta in en begransad mangd information.

3.11 Férhandlingsresultatets giltighetstid

Huvudprincipen for samarbetsforhandlingar &r att man inte behover forhandla om samma sak tva ganger. Genom
att hanvisa till tidigare genomférda samarbetsforhandlingar har arbetsgivaren férbundit sig till de ekonomiska
orsaker och/eller produktionsorsaker som behandlats under férhandlingarna. En arbetstagare kan alltsa inte sagas
upp av sadana produktionsmassiga eller ekonomiska orsaker, vilkas grunder, foljder och alternativ inte har
behandlats vid samarbetsforfarandet. Ju langre tid som forflyter mellan samarbetsférhandlingarna och
arbetsgivarens atgarder (uppsagning, permittering, dverforing till deltid), desto sdmre blir &ven den sakliga
anknytningen till grunderna som framférdes i férhandlingarna.

Nar arbetsgivaren verkstaller uppsagningar ar denne knuten till just de ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker
som behandlats under férhandlingarna och arbetsgivaren kan inte hénvisa till tidigare genomférda
samarbetsférhandlingar om denne sager upp arbetstagare av sddana ekonomiska och produktionsmaéssiga orsaker,



vilkas grunder, féljder och alternativ inte tagits upp under férhandlingarna. Om samarbetsférhandlingar tidigare har
forts med anledning av ekonomiska orsaker till féljd av kostnadsbesparingar, som varit nodvandiga pa grund av
forlustresultat inom foretaget, kan arbetsgivaren inte saga upp personal med hanvisning till dessa orsaker om
exempelvis produktionen i ett senare skede minskar pa grund av minskad efterfragan.

A andra sidan har arbetsgivaren en viss skyldighet att férutse kommande minskningar av arbetskraft och denne
maste se till att samarbetsférhandlingar som beror personalminskningar fors i s& god tid att personalen och dess
foretradare har tillréckliga méjligheter att paverka beslutet som ska fattas och beslutets omfattning. A andra sidan
maste samarbetsforhandlingarna slutféras inom rimlig tid och inte bara lamnas hangande i luften for sakerhets skull.

4. STODPAKET VID UPPSAGNING
4.1 Vad ar ett stddpaket?

Med stodpaket, uppsagningspaket och socialpaket avses samma sak (i fortsattningen anvander vi bara ordet
stodpaket i denna presentation). Stodpaketet ar en forman som arbetsgivaren erbjuder en arbetstagare som blir
uppsagd. Nivan pa férmanerna éverskrider den lagstadgade nivan. Som en tumregel kan man séga att ett stodpaket
utgors av allt som betalas ut till arbetstagaren enligt sarskild 6verenskommelse utéver I6nen under
uppsagningstiden och slutlon utifrdn kollektivavtalet eller lagarna.

4.2 Nar kan man fa ett stodpaket?

Stodpaket betalas oftast nar ett féretag sager upp en eller flera arbetstagare pa grund av ekonomiska orsaker och
produktionsorsaker. Det dr ocksa vanligt att d& arbetsgivaren och arbetstagaren kommer éverens om att
uppsagningen inte bestrids, kommer de samtidigt 6verens om uppséagningsersattning som utbetalas till
arbetstagaren.

4.3 Kan man kréva ett stédpaket med hanvisning till lagen eller géllande praxis inom branschen?

Stodpaketen baseras inte pa lagen, sé varje arbetsgivare véljer sjalv om denne betalar ut stodpaket. Det ar relativt
vanligt med stédpaket inom livsmedels- och kemiindustrin samt inom ict-branschen. Atminstone inom dessa
branscher I6nar det sig att paminna arbetsgivaren om hur vanligt det &r med stodpaket. Detta forpliktigar dock inte
arbetsgivaren att erbjuda stodpaket.

4.4 1 vilket skede ska diskussioner om stodpaket inledas?
Stodpaketen tas upp till diskussion under samarbetsforhandlingarna i det skede nar det bérjar vara uppenbart att
uppsagningar inte helt kan undvikas. Det egentliga syftet med samarbetsférfarandet &r att helt undvika
personalminskningar eller att &tminstone minimera antalet arbetstagare som sags upp eller permitteras. Om man
inte helt lyckas undvika detta dvergar diskussionen till vad arbetsgivaren kan gora for att lindra féliderna av sina
atgarder. Stodpaketen ar ett satt.

Ett stodpaket kraver arbete och tid. Darfor ndr man vanligen basta mgjliga slutresultat dd man inte lamnat
forhandlingar om stodpaket till slutskedet av samarbetsforfarandet.

4.5 Var kan man fa information om tidigare stodpaket?
Forbundet har manga modeller pa tidigare 6verenskomna stodpaket och dem kan man anvanda som hjalpmedel for
att uppgora avtal som bast lampar sig for situationen. Alla foretag &r olika och darfor bor varje foretag inga ett eget
avtal. Det som man sjalv har tagit fram, férbinder man sig &ven béttre till.

4.6 Vad kommer man dverens om i stddpaketen?
Stodpaketens innehall varierar kraftigt. | en del stddpaket har parterna bara kommit éverens om nagra saker, medan
andra stodpaket ar valdigt omfattande. Av forteckningen nedan framgar vad parterna vanligtvis kommer Gverens om
i stédpaketen:

Avgangsvederlag

En engangsersattning som for det mesta baseras pa langden pa anstallningsférhallandet.



| ett stodpaket utbetalades avgangsvederlag enligt féljande: Nar anstéllningsférhallandet hade varat under ett ar fick
personen en manad extra 16n, ett anstallningsforhallande pa 1-3 ar gav tre manaders extra l6n, 3-5 ar gav 4
méanader, 5-8 &r gav 4,5 manader, 8-12 ar gav 5,5 manader, 12—-20 &r gav 6,5 manader och 6ver 20 ar gav 7,5
manaders extra 16n.

| ett annat stédpaket kom man éverens om att 95 % av den I6n som utbetalas under uppséagningstiden betalas ut
som avgangsvederlag.

Aven en viss ersattning i euro per varje fullt tjanstedr kan utbetalas till arbetstagare som blir uppsagda. Inom ett
bolag kom parterna éverens om att summan i frdga var 400 euro. Man har ocks& kommit verens om att en summa
som motsvarar en veckas l6n utbetalas for varje tjanstear som avgangsvederlag.

| Finland férekommer bara ett fatal avtal, dar pengarna har varit bundna till alder, dvs. ju aldre personer som blivit
uppsagda, desto storre ersattning har utbetalats.

Av avtalet ska tydligt framga hur 16nen som &r grund for uppsagningsersattningen faststalls. Ersattningsgrunden kan
exempelvis vara en persons regelbundna manadslon eller den inkomst utifrén vilken inkomstrelaterad dagpenning
utbetalas. Den senare ersattningsgrunden har fungerat som ett jamlikt berakningssétt i synnerhet for de
arbetstagare som jobbar i skift.

Parterna ska aven komma 6verens om ifall avgangsvederlaget utbetalas varje manad pd samma satt som I6nen
eller om hela summan utbetalas p&d samma gang. Har maste parterna beakta ocksa avgangsvederlagets inverkan
pa den sa kallade periodiseringstiden innan utbetalningen av inkomstrelaterad dagpenning pabdrjas och vid behov
konsultera sakkunniga vid arbetsloshetskassan for att hitta basta méjliga 16sning. Avgangsvederlagets
utbetalningssatt kan dven inverka pa den intjanade pensionen.

Av avtalen ska dven framga hur avgangsvederlaget ter sig om en arbetstagare far ett nytt jobb under
uppsagningstiden och genast vill byta jobb. Likasa bor man komma 6verens om utbetalningen av avgangsvederlag
for de arbetstagare som till exempel ar pa familjeledighet, alterneringsledighet, utlandskommendering eller som &r
langtidssjukskrivna.

Arbetsskyldighet/motivationsbonus

Arbetsgivaren kan befria en arbetstagare fran arbetsskyldighet under hela uppsagningstiden eller en del av
uppsagningstiden. Arbetsgivaren ar dock skyldig att betala ut [6n under hela uppsagningstiden, oberoende om
personen i fraga ar skyldig att arbeta eller inte.

Vid uppséagningar gar det inte att undvika att arbetsmotivationen tryter. Det ar till arbetsgivarens fordel att arbetet
aven i fortsattning utfors inom rimlig tid och utifran kvalitetskraven. Darfor betalar arbetsgivaren ofta en sarskild
bonus eller motivationspeng under uppsagningstiden (aven har anvands manga olika benamningar for samma sak).

| ett avtal kom parterna 6verens om att arbetsgivaren betalar 30 euro i bonus per dag fram till slutet av
uppsagningstiden. For det mesta kommer man dock 6verens om en ersattning i procent, exempelvis att en 20 %
eller 40 % hogre 16n betalas under hela uppsagningstiden. Arbetsgivaren kénner till att vissa arbetstagare lyckas
hitta ett nytt jobb och bérjar p& det nya jobbet innan uppségningstiden har I6pt ut. Arbetsgivaren forsoker ibland
skydda sig mot detta genom att betala ut stegvis stigande bonus under uppsagningstiden (exempelvis 20 % under
den forsta manaden, sedan 30 % och 40 % eller 50 % under de resterande manaderna).

Det ar viktigt att komma &verens om klara spelregler fér motivationsbonus. Parterna ska komma éverens om hur
sjukfranvaro, sysselsattningsledighet och 6vrig franvaro paverkar bonusen. Arbetstagarna ska veta hur de sjélva
kan paverka utbetalningen av bonus. Utbetalningsgrunderna ska faststallas entydigt i avtalet och parterna ska
komma 6verens om pé vilken inkomst ovan namnd procent beréknas. Aven har kan ersattningsgrunden vara den
inkomst utifran vilken inkomstrelaterad dagpenning utbetalas.

Pensionsarrangemang

Foretag som har en egen pensionsstiftelse eller pensionskassa eller som har tecknat en tillaggspensionsférséakring
hos arbetsgivarens forsakringsbolag tar ofta hjalp av ett sa kallad fribrev som foretagets pensionsstadga eller villkor
for tillaggspensionsforsakringar majliggor. Detta innebar att arbetstagaren bibehaller ratten till den pension som han
eller hon intjanat under sin anstéllning i foretaget aven nar anstallningsforhallandet upphor. Forutsattningen for ett
fribrev ar att de arbetstagare som blir uppsagda omfattas av ett tillaggspensionsarrangemang. Manga féretag har



stangt sin pensionsstiftelse eller sin pensionskassa, sé att en del av personalen omfattas av tillaggspensionen och
andra inte.

Pensionsstiftelsens eller pensionskassans stadgar kan beréattiga styrelsen att pa vissa villkor avvika exempelvis fran
pensionsaldern. D& kan parterna vid uppsagningssituationer ha majlighet att utvidga skyddsnatet mer an vanligt.

De foretag som inte har en egen pensionsstiftelse eller pensionskassa kan forbattra stallningen for personer som
blir uppsagda genom att teckna en grupptillaggspensionsforsakring hos ett forsakringsbolag. | ett stodpaket sag
parterna till exempel till att de arbetstagare som beviljades arbetsléshetspension fick en normal pensionsniva
genom en tillaggspensionsforsdkring som bekostades av arbetsgivaren. Langre gick man i ett fall, dar en
pensionsforsakring tecknades for alla personer 6ver 57 ar som blivit uppsagda. Fran pensionsférsakringen
utbetalades tillaggspension, som garanterade minst 60 procent av inkomstnivan fran uppsagningstidpunkten. Nar en
person uppnadde (davarande) lagstadgad pensionsalder, utbetalades fran tillaggspensionen skillnaden mellan den
pension som personen skulle ha fatt utan uppsagning och den pension som personen fick efter uppsagningen. | ett
annat fall tecknades en tillaggspensionsforsakring for alla personer dver 57 ar som blivit uppsagda. Denna
forsakring garanterade minst 60 procent av pensionsnivan. En tillaggspensionsforsakring som tecknas skilt for
personer som blir uppsagda periodiseras eventuellt inom inkomstskyddet for arbetslésa, sa det lonar sig att reda ut
detta med det egna forbundet innan ett stddpaketsavtal godkanns.

Vid personalnedskarningar bér man efterstrava att dldre arbetstagares anstéllningsfoérhallanden kan fortsatta fram
till lagstadgad pensionsalder (63—68 ar) eller fram till en langre pensionsalder med tillaggspension som ordnas av
arbetsgivaren. Detta eftersom aldre personer har svart att fa ett nytt jobb.

Om det inte ar mojligt att fortsatta ett anstallningsforhallande fram till pensionsaldern bor uppsagningen
tidsanpassas sa att personen har majlighet att ga i arbetsléshetspension eller ar berattigad till
arbetsloshetsskyddets tillaggsdagar. Parterna kan alltsa vid behov komma Gverens om att forsoka skjuta upp
uppsagningar av personer néra pensionsaldern fram till att ovan namnda I6sningar ar mojliga. Dessa avtal ska
slutas personligen for varje arbetstagare som styrs in i pensionsslussen. Den egentliga uppségningen verkstélls
sedan enligt normal praxis och uppsagningstid av arbetsgivaren efter 6verenskommen "6vergangsperiod”.

Stédande av utbildning

Arbetsgivarna ordnar och betalar for kurser som uppratthaller och utvecklar yrkeskompetensen. Arbetstagare som
hotas av uppségning eller redan blivit uppsagda kan delta i kurserna under arbetstiden eller senast under
uppsagningstiden. Exempel pa sadana kurser ar bl.a. en kurs som berattigar till kort fér heta arbeten, olika ADB-
och sprakkurser och truckkurs. Avsikten ar att arbetsgivaren forbinder sig att bidra med finansiellt stod utéver det
lagstadgade omstéaliningsskyddet s att uppsagda arbetstagare kan skaffa sig en mangsidig utbildning som gor det
lattare att hitta ett nytt jobb.

Personer som berérs av uppsagningar far delta i jobbsokar- och omplaceringstraning. Utdver informationstillfallen
om omstéllningsskyddet ordnas aven olika tillfallen som hjélper arbetstagaren att hantera férandringarna. | samband
med att parterna kommer 6verens om ovan namnda atgarder, kommer man dven éverens om hur denna traning
sker under arbetstid. Tidigare erfarenheter har visat att det &r bra om arbetstagarna kan ta del av dessa tjanster pa
sin egen arbetsplats.

| vissa stddpaketsavtal har man kommit dverens om att en personlig utbildningsplan uppréattas for varje arbetstagare
och att foretaget betalar den del av utbildningskostnaderna, som arbetskraftsmyndigheterna inte betalar.

Inom vissa foretag har man gatt sa langt att arbetsgivaren har startat en sarskild utbildningsfond for att stéda
utbildningen. | &tminstone ett stddpaket har man kommit Gverens om att foretradarna for personalen far ta del av
forvaltningen av den har typen av fond och kan besluta om hur tillgdngarna fordelas.

Stédande av féretagsverksamhet

Foretag kan pad manga olika satt stoda tidigare arbetstagare som inleder foretagsverksamhet. Arbetsgivarna kan
exempelvis bevilja startpeng till nya foretagare. | ett fall betalade en arbetsgivare 10 000 euro i startpeng till en ny
féretagare.

Arbetsgivarna har ocksa forbundit sig att till exempel sélja maskiner och utrustning som tagits ur bruk till uppsagda
personer som tanker bli foretagare for 10 procent under marknadspriset. Det finns stodpaketsavtal, dar parterna har
kommit 6verens om att tidigare anstéllda som blir foretagare har fortur som underleverantorer till det foretag som
sagt upp dem.



Det ar viktigt att exempelvis utbildningstiden som stoder inledandet av féretagsverksamhet inte begransar ratten
att fa detta foretagsstod. Erhallandet av stodet borde med andra ord kopplas till tidpunkten fér uppsagningen av
varje enskild person, inte med tidpunkten for nar samarbetsférfarandet avslutas. Det &r viktigt i synnerhet nar
uppséagningarna verkstélls stegvis.

En mdjlig formulering ar exempelvis: "Foéretagsstodet kan anvandas inom tva ar efter verkstéllandet av
uppsagningen.”

Ateranstallningsskyldighet

Enligt arbetsavtalslagen ar arbetsgivaren skyldig att ateranstélla en tidigare arbetstagare inom nio manader fran
det att anstallningsférhallandet upphdrt om denne har blivit uppsagd av ekonomiska orsaker eller produktions-
orsaker. | manga avtal har denna tid férlangts fran nio manader upp till exempelvis tva ar. Skyldigheten att
ateranstalla tidigare arbetstagare har i vissa fall utstrackts till att galla hela koncernen.

Flyttningsbidrag

Ibland géar det s att ett foretag lagger ner verksamheten pa en ort, men erbjuder arbetstagaren jobb inom nagon
annan enhet. D& har arbetsgivarna ibland forbattrat jobberbjudandena med olika flyttningsbidrag. Féretagen
svarar till exempel for flyttkostnaderna och hjélper arbetstagaren att hitta en hyresbostad. Hyresgarantin betalas
ofta av arbetsgivaren. | ett avtal gick ett foretag med pa att betala ett fast flyttningsbidrag pa 5000 euro och att
ersatta utgifterna for flytten.

Foretagen kan ocksa ordna olika resor s att arbetstagarna kan bekanta sig med den nya arbetsorten och lova
aviénad flyttledighet.

Tjanstebostader

Om en person som blir uppsagd bor i en tjanstebostad kommer man i stddpaketet ofta 6verens om att
arbetsgivaren dverfor hyresavtalet i den uppsagda personens namn och betalar en eventuell ny hyresgaranti.
| vissa situationer har man kommit éverens om att en person har ratt att bo kvar i tjanstebostaden fran sex
manader upp till ett ar efter att anstalliningsférhallandet upphdrt. Det har aven forekommit situationer, dar ett
foretag har hyrt bostader och sedan hyrt ut dem i andra hand at sina arbetstagare.

Praktisk tillampning av lagstadgat omstallningsskydd pa arbetsplatsen

| stddpaketen har parterna kommit dverens om hur sysselsattningsledigheten anvands: i vilken tidtabell den
tilltankta ledigheten ska dverenskommas med arbetsgivaren, samt om arbetstagarna som blir uppsagda maste
beratta var de varit pa jobbintervju. Dessutom kan man komma éverens om pa vilka grunder 6nskad ledighet
kan nekas och om hur ledigheten protokollfors.

Foretagshalsovard

Lagen utgar ifran att foretagshalsovarden ar tillganglig under hela anstéllningsforhallandet, dvs. till slutet av
uppsagningstiden. | vissa avtal har denna tid férlangts och géaller aven efter uppsagningstiden. | avtalen faststalls
da ett 6verenskommet datum, fram till vilket uppsagda arbetstagare kan anvanda sig av foretagshalsovardens
tjanster.

| vissa avtal har man dven kommit 6verens om sarskilda halsoundersokningar for riskgrupper. D& kommer
parterna ocksa 6verens om hur undersokningarna genomférs och hur deltagarnas arbete skéts under
undersokningarna. Uppsagda arbetstagare bor kunna ga pa arbetstid pa en sa kallad avgangsundersékning som
utfors av foretagshalsovarden.

Ovrigt

Ut6ver ovan namnda aspekter ingdr ibland i stddpaketen aven foljande:

Personliga arbetsredskap



Tjansteman anvander olika arbetsredskap, exempelvis mobiltelefoner och datorer. Avtal om inlésning av
dessa redskap till bokféringsvarde ar vanliga.

Hur mindre arbete inverkar pa lonebeloppet

Nar en produktionsanlaggning laggs ner blir det oundvikligen s att eventuellt skiftarbete upphor och en
6vergang till exempelvis enbart dagskift blir n6dvandig. Detta innebar att inkomstnivan sjunker och att
mindre arbetsléshetsdagpenning utbetalas i framtiden. | dessa situationer ar det fiffigt att komma 6verens
om att inkomstnivan inte sjunker aven om skiftarbetet upphor.

Flextid/saldon

Om ett féretag anvander sig av flextid kommer parterna ofta 6verens om att plustimmarna betalas som
pengar och att minustimmarna nollas.

Overtid

Aven om arbetet tar slut i framtiden inverkar detta inte alltid pA mangden 6vertid. | stddpaketen kommer
parterna ibland 6verens om procenttal for dvertidstimmar som avviker fran kollektivavtalet p& exempelvis
foljande satt: For veckoovertid pa I6rdagar utbetalas en extra ersattning pa 20 %.

4.7 Formen pa ett stodpaketsavtal
Avtalet bor ingds skriftligt och av det ska atminstone féljande framga:

* avtalsparterna

» vilka berérs av avtalet

» avtalets tidsmassiga begransning

« tillrécklig specificering av éverenskomna detaljer

«  avtalet maste formuleras sa att det motsvarar parternas gemensamma avsikter
*  namnteckningar

+ eventuella bilagor

Dessutom ar det bra att komma 6verens om vilka som tolkar eventuella meningsskiljaktigheter om avtalet pa lokal
niva. Det ar viktigt att aven foretradarna for personalen far sina réster hérda om meningsskiljaktigheter uppstar.

4.8 Viktigt att beakta vid beredning av stédpaket

De férmaner som ingar i stodpaketen, sdsom avgangsvederlag, bonus och liknande, periodiseras inom
utkomstskyddet for arbetsldsa fran det att anstalliningsférhallandet upphér. Under periodiseringen har arbetstagarna
inte ratt till arbetsloshetsformaner. Det spelar ingen roll nar formanen utbetalas; under anstallningsforhallandet, i
samband med att anstallningsforhallandet upphér eller efter att anstaliningsférhallandet har upphort. Om en
arbetsgivare exempelvis har betalat ut formanen under flera manader innan anstallningsforhallandet upphorde,
adderas de utbetalda raterna ihop och hela summan periodiseras fran det att anstallningsférhallandet upphér. Om
formanen utbetalas forst betydligt efter att anstallningsforhallandet upphort, kan férmanen aven periodiseras fran
och med utbetalningsdagen. Samma slutresultat maste dock uppnas jamfort med om periodiseringen skulle goéras
fran det att anstéllningsforhallandet upphor.

Benamningen pa formanen saknar betydelse. Det ar formanens karaktar som avgor om en periodisering av
formanen ifrdga behdéver goras. Exempelvis motivationstillagg ar en forman som maste periodiseras om formanen
utbetalas for att motivera arbetstagarna att stanna kvar pa jobbet under uppségningstiden. Aven en Iéneférhéjning
kan ses som en ekonomisk férman som maste periodiseras om den inte baseras pa kollektivavtalet, utfort arbete,
andrad befattningsbeskrivning, arbetsresultat eller annan motsvarande orsak. Nar arbetsléshetskassan tar stéllning
till om en férmé&n maste periodiseras eller inte beaktas bl.a. féljande: pa vilka grunder utbetalas férmanen, skulle
formanen har betalats ut om anstéllningsforhallandet skulle ha fortsatt, ar formanen en ersattning for utfort arbete
eller har medlemmen tidigare omfattats av ett resultat- eller bonussystem.

Aven om en periodisering av ett stdpaket hindrar utbetalning av utkomstskydd for arbetslosa &ar det 4nda viktigt att
berérda arbetstagare genast anmaéler sig som arbetslosa arbetssékande vid arbets- och naringsbyran. Ett stodpaket
ar inget giltigt skal till franvaro fran arbetsmarknaden.



Faststéllelse av arbetsléshetsdagpenning

Arbetsloshetsdagpenningen faststills utifran personens vedertagna lon. Férmaner som ingér i stodpaket &r inte
vedertagen 16n, sa dessa beaktas inte nar arbetsloshetsdagpenningen faststélls, A&ven om dessa utbetalas under
flera manader innan anstallningsforhallandet upphor.

Tillaggsdagar inom utkomstskyddet for arbetslésa och pension

For att bli berattigad till arbetsloshetspension eller tillaggsdagar inom utkomstskyddet maste tjansteman anmala sig
vid arbets- och naringsbyran som arbetslds arbetssékande genast nar anstallningsférhallandet upphor.
Arbetsloshetspension kan beviljas arbetstagare som ar fodda pa 1940-talet och som har fyllt 60 ar forutsatt att de
fatt arbetsloshetsdagpenning for maxtiden, dvs. 500 dagar. Dessutom ska arbetstagaren ha arbetat minst fem ar
under de senaste 15 aren. Om villkoren for att erhalla arbetsloshetspension uppfylls férst nar arbetstagaren fyllt 62
ar, beviljas alderspension i stallet for arbetsloshetspension.

Tillaggsdagar inom utkomstskyddet for arbetsldsa kan beviljas arbetstagare som &r fédda 1950 eller senare forutsatt
att de fyllt 59 ar innan arbetsloshetsdagpenning har utbetalats for maxtiden 500 dagar. Dessutom ska arbetstagaren
ha arbetat i minst fem ar under de senaste 20 aren. Den som &r beréttigad till tillaggsdagar har aven rétt till
alderspension utan fortidsminskning redan vid 62 ars alder. Dagpenning for tillaggsdagar utbetalas till slutet av den
kalendermanad arbetstagaren fyller 65 ar.

| bilaga 1-2 finns modeller av forverkligade stédpaket.

5. OVERLATELSE AV RORELSE
5.1 Overlatelse av rorelse och forhandlingsskyldighet

Overlatelse av rorelse leder alltid till forhandlingsforfarande, oberoende om Overlatelsen medfor foljder for
personalen eller inte. Overlataren ska enligt 41 § i samarbetslagen i god tid innan 6verlatelsen genomférs, och
forvarvaren inom en vecka efter att 6verlatelsen skett, utreda foljande for féretradarna for personalgrupperna:

1. tidpunkten eller den planerade tidpunkten for dverlatelsen,

2. orsakerna till 6verlatelsen,

3. de juridiska, ekonomiska och sociala foljderna av 6verlatelsen for arbetstagarna samt
4. de planerade atgarder som berér arbetstagarna.

Nar dessa saker har utretts ska forvarvaren ge foretradarna for personalgrupperna majlighet att stélla preciserande
fragor samt ge svar pa fragorna. Pa begéaran av personalgruppernas foretradare ska dessa uppgifter presenteras for
foretagets hela personal med iakttagande av principer och praxis for information inom féretaget som godkéants under
tidigare samarbetsférhandlingar (se samarbetslagen 18 §).

Om parterna konstaterar under forhandlingarna att dverlatelsen inte medfor foljder for personalen, anses
forhandlingsskyldigheten ha uppfylits. Om 6verlatelsen daremot har sddana konsekvenser for arbetstagarna som
avses i samarbetslagen (t.ex. uppsagningar, permitteringar, 6verforing till deltid), ska parterna féra férhandlingar om
dessa pa det satt som lagen forutsatter.

D4 en funktionell helhet, exempelvis underhall eller stadning, laggs ut pa entreprenad innebar det att en rérelse
Overlats delvis. | dessa fall bor forhandlingarna inledas med overlataren redan innan éverlatelsen sker. Fore
foérhandlingarna ar det skal att med fortroendepersonerna i det forvarvande foretaget jamféra
anstallningsférmanerna i féretaget som éverlater och som férvarvar. | forhandlingarna ska man férséka komma
dverens om de villkor som tryggar arbetstagarnas stallning och som inkluderas i 6verlatelseavtalet. Overlatarens
lojalitetsskyldighet forutséatter att denne bidrar till att trygga anstallningsvillkoren. | nagra fall har parterna upprattat
ett kdpebrev som faststallt att de arbetstagare som féljer med vid 6verlatelsen av rérelsen inte far sdgas upp under
en skyddstid pa tva ar efter Gverlatelsen.

Annu béttre skulle det vara for arbetstagarna om en dialog skulle kunna foras redan under anbudsférfarandet med
intresserade kopare. | praktiken kan dialogen redan i det har skedet ha resulterat i ett s& kallat personall6fte, som
innebar att anstalliningsformanerna for de arbetstagare som foljer med vid Gverlatelsen tryggas och att dessa
arbetstagares anstallningsforhallanden i basta fall fortgar under hela tjansteavtalsperioden.



5.2 Anstéllningsvillkor vid 6verlatelse av rérelse

I 1 kap. 10 § i arbetsavtalslagen konstateras att de rattigheter och skyldigheter samt till dem anslutna
anstallningsférmaner som arbetsgivaren har med anledning av de anstéallningsférhallanden som géller vid tiden for
Overlatelsen, 6vergar pa rérelsens nya dgare. Forvarvaren ska alltsa i forhallande till de arbetstagare som Gvergar
vid 6verlatelsen iaktta bestammelser i arbetsavtal och kollektivavtal som &r i kraft nar éverlatelsen genomférs. Aven
sadana férmaner som ensidigt beviljats av arbetsgivaren ska iakttas om férmanerna blivit en praxis som ar
jamférbar med ett avtal. Ibland gér det inte att fortsatta med samma anstallningsvillkor vid éverlatelse. D& méaste
formanerna beviljas i en annan form eller ersattas med en gemensamt 6verenskommen summa.

En bedémning av anstéallningsvillkoren och hur de kvarstar gors av forvarvaren och fértroendemannen som
representerar den berérda personalen. Det blir betydligt enklare att géra bedémningen om 6verlataren av rérelsen
och fértroendemannen tillsammans gor upp en lista 6ver gallande anstallningsformaner redan nar parterna far
kannedom om overlatelsen. Efter detta kan forvarvaren och fértroendemannen koncentrera sig pa att bedéma om
formanen kan beviljas som sadan aven i fortsattningen eller om den ersatts pa nagot annat satt till personalen som
Overgar.

Enskilda arbetstagare undertecknar ett eventuellt nytt arbetsavtal forst nar de kollektiva férhandlingarna har
slutforts.

Nedan foljer en genomgang av de viktigaste anstallningsvillkoren, som bér beaktas vid kollektiva forhandlingar.
Kollektivavtal som tillampas

Giltiga kollektivavtal galler aven efter 6verlatelse av rorelse och dessa kollektivavtal tillampas fram till att avtalstiden
I6per ut (5 § i lagen om kollektivavtal). Om tillampningsomradet férandras nar avtalsperioden I6per ut (exempelvis
om en del av verksamheten inom ett féretag i kemibranschen éverfors till projekteringsbranschen), andras aven det
kollektivavtal som tillampas. | dessa situationer ska arbetsgivaren redogdra for personalen vilka férandringar som ett
nytt kollektivavtal medfér. Forvarvaren far inte forsamra anstaliningsformanerna bara for att avtalsbestammelsen
som berér en forman ar svagare i det nya kollektivavtalet, utan formanerna kan ha blivit anstéllningsvillkor.

Tillaggspensionsférmaner

| arbetsavtalslagen finns en bestammelse som konstaterar att gallande tillaggspensionsformaner i ett foretag som ar
foremal for verlatelse 6vergar till forvarvaren. | fraga om pensionsférmaner sker alltsa inga forandringar.

Foretagshalsovard

| friga om foretagshalsovard har foretagen valdigt olika praxis. Utdver lagstadgad foretagshalsovard kan foretag ha
gett sina arbetstagare ratt att exempelvis anvanda speciallakartjanster. Forvarvaren ar skyldig att uppratthalla en
foretagshalsovard som haller samma niva som hos den tidigare arbetsgivaren. | praktiken har det uppstatt
situationer, dar en forsamrad férman har kompenserats med l6neforhéjning eller med ett utbetalat engangsbelopp.

Uppsagningstid, langd p& semestern och arvoden for tjanstear

Nar langden pa uppsagningstiden och semestern réaknas ut beaktas aven den tid nér arbetstagaren varit i tjanst hos
Gverlataren av rorelsen.

Foretag uppmarksammar pa olika satt arbetstagare som tjanstgjort lange i foretaget. Arbetstagarna kan exempelvis
premieras med féremal eller pengar efter 10 tjanstear, 20 tjanstedr osv. Parterna bor komma 6verens om att den tid
arbetstagaren varit i tjanst hos dverlataren fas till godo nar arvoden for tjanstear utbetalas.

Naturaférmaner

Aven i fraga om lunchférman har féretag olika praxis. Om en lunchférman inte kan tillhandahallas, avtalar parterna
om en ersattning for denna, exempelvis i form av lunchsedlar. Aven andra eventuella naturaférméner bor
tillhandahallas p4 samma niva som tidigare.

Utbver de ovan ndmnda kan &ven ett eller flera av féljande villkor tas upp for behandling:
* semesterstugor
« forméaner vid kop



* julklappar

* motionssedlar

+ bostadslan som beviljas av foretaget

+ servicekontor

+ system for personalens medbestammande (exempelvis férvaltningsrepresentation, samarbete inom
arbetarskyddet, personalfonder osv.)

+ forslagsverksamhet

+ lokala avtal som ligger éver kollektivavtalsnivan

» produktions-, resultat- och vinstpremier

» resefdrsakringar

» kladpengar

+ lan av arbetsredskap for eget bruk

+ annan forman

Personalférmanerna kan exempelvis jamféras med hjalp av tabellen i bilaga 3 i denna handbok.
5.3 Ansvar for fordringar som grundar sig pa anstéallningsforhallandet

Overlatelse av rorelse inverkar inte pa forfallotiden for fordringar. Det 6verlatande foretaget och det férvarvande
foretaget svarar gemensamt fér sddana loénefordringar och andra fordringar som grundar sig pa
anstallningsforhallandet som har forfallit till betalning innan dverlatelsen. Som tidpunkt for Gverlatelsen raknas
tidpunkten for verlatelse av besittningen, inte t.ex. tidpunkten for affaren. Fordringar kan drivas in fran det
Overlatande foretaget eller det forvarvande foretaget. Efter dverlatelsen svarar forvarvaren ensam for fordringar som
forfaller till betalning. Tidpunkten nar fordringarna har intjnats spelar ingen roll, bara nér de har forfallit till betalning.
Om rorelsen Gverlats av ett konkursbo &r situationen en annan och forvarvaren behéver i allmanhet inte svara for
fordringar som forfallit till betalning fére dverlatelsen.

6. SANKTIONER
6.1 Gottgorelse

Vid 6vertrédelse av samarbetslagen kan man kréva gottgérelse i enlighet med 62 § i samarbetslagen. En
arbetstagare som blivit uppsagd, permitterad eller 6verford till anstallning pa deltid kan krava gottgorelse nar
arbetsgivaren uppsatligen eller av oaktsamhet:

inte har gjort en férhandlingsframstélining om inledande av samarbetsférhandlingar (45 §)
har forsummat sin plikt att kalla parterna till samarbetsférhandlingen (46 8)

inte har [Amnat nddvéandiga uppgifter (47 §)

inte har lamnat in uppgifter till arbets- och naringsbyran (48 §)

inte har gjort upp en handlingsplan eller handlingsprinciper (49 §)

inte har iakttagit forhandlingsskyldighetens innehall (50 §)

inte har iakttagit stadgade férhandlingstider (51 §)

VVVVVYYYVY

En lagbvertradelse i sig beréttigar inte till gottgdrelse, utan det férutsatts dessutom att en arbetstagare har blivit
uppsagd, permitterad eller Gverford till anstallning pa deltid till foljd av I6sningen. Arbetsgivarens
ersattningsskyldighet paverkas inte av om uppsagnings- eller permitteringsgrunden ar laglig eller inte. Med uttrycket
"av oaktsamhet” ovan avses aven situationer, dar arbetsgivaren har férsummat ovan ndmnda bestammelser i
samarbetslagen utan att veta om det. Bristande kannedom om lagen frantar inte arbetsgivarens skyldighet till
ersattning.

En arbetsgivare kan alaggas att betala en gottgtrelse pa hogst 30 000 euro till arbetstagaren och denna summa
utbetalas skattefritt. Nar gottgorelsens storlek bestams beaktas graden av forsummelse i fraga om
samarbetsskyldigheten, arbetsgivarens forhallanden i allménhet och arten av den atgard som riktats mot
arbetstagaren och hur lange hans eller hennes anstallningsforhallande varat.

Talan ska vackas vid tingsratten inom tva ar fran

> utgangen av det kalenderar under vilken ratten till gottgorelse (tidpunkt for permittering eller 6verforing till
anstallning pa deltid) uppkom

> att anstallningsférhallandet upphdort pa grund av uppségning.



6.2 Botesstraff

Overtradelse av samarbetslagen kan dven medfora straffrattsligt ansvar for arbetsgivaren. Paragraferna enligt vilka
arbetsgivaren kan "démas till boter fér brott mot samarbetsskyldigheten” finns i 67 § i samarbetslagen.
Forutsattningen for straffbarhet ar att arbetsgivaren har forsummat bestammelser av oaktsamhet eller uppsatligen.
Arbetsgivaren kan inte undkomma sitt straffrattsliga ansvar genom att skylla pa bristfallig kannedom om lagen.

Arbetsgivaren kan inte démas till boter for forsummelser, som denne kan alaggas att betala gottgorelse for. Vid
uppsagning galler detta framst forsummelse av informationsskyldigheten vid éverlatelse av rérelse och
forsummelser som beror bruket av sakkunniga samt personalféretradarnas befrielse fran arbetet.

Du kan begara mer information av fackets representanter om hur du ska gora brottsanmélan om 6vertradelse av
samarbetslagen.

6.3 Tvangsmedel

Samarbetslagen innehaller bestammelser om s& kallade sakringsatgarder, med hjalp av vilka domstolen kan alagga
arbetsgivaren att fullgéra vissa skyldigheter. Sakringsatgarderna galler forverkligandet av vissa av arbetsgivarens
informationsskyldigheter och uppgérande av personalplan.

Foérsummelse av informationsskyldigheten

. Arbetsgivaren ar skyldig att [Amna foretradarna for personalgrupperna féljande:
— uppgifter om foretagets ekonomiska stallning
— |6neuppgifter
—  uppgifter om foretagets anstallningsforhallanden
— enutredning om foretagets anlitande av utomstaende arbetskraft

Om arbetsgivaren inte lamnar dessa uppgifter pa stadgat satt, kan foretradaren for en personalgrupp krava
domstolen att alagga arbetsgivaren att ge uppgifterna. Arbetsgivaren reserveras tillfalle att bli hord innan beslutet
fattas. Tingsréatten kan i sin dom alagga arbetsgivaren att ge uppgifterna inom utsatt tid och forena skyldigheten med
vite.

Forsummelse av skyldigheten att utarbeta en personalplan och utbildningsmal
— Foretradaren for en personalgrupp ska be arbetsministeriet att vidta atgarder.

— Arbetsministeriet utreder arendet narmare och kraver forelaggande av vite om det star klart att en
personalplan och utbildningsmal inte fas upp till behandling utan hot om vite.



Bilaga 1

AVTAL SOM RESULTAT AV SAMARBETSFORHANDLINGAR

Framjande av omplacering

Foretaget lagger ner stora summor pa omplacering. Med dessa medel ordnas utbildningsprogram vid arbets- och
naringsbyran och inom féretaget Y. Dessa utbildningar drar ned pa antalet avionade dagar med sysselséttnings-
ledighet som omstallningsskyddet omfattar.

Dessutom ordnas foljande utbildningar och tidpunkten faststélls sa att produktionen inte blir lidande. Dessa
utbildningar ar kurser som berattigar till truckkort och arbetssékerhetskort samt kurser i engelska och ADB.
Dessa vidareutbildningar drar inte ned pa antalet jobbstkardagar om utbildningen sker under de dagar som
arbetsgivaren foreslar. Datum for utbildningen faststalls nar avtalet har ingatts.

Utbildningen erbjuds endast personer som blir uppsagda, sa férandringar &r att vanta i grupperna for
omplaceringstraning.

Arbetstagaren kommer dverens om 6vrig utbildning med sin chef och denna utbildning minskar antalet
semesterdagar eller dagar med sysselséattningsledighet.

Ekonomisk ersattning till personer som blir uppsagda

Parterna kommer Gverens om att beslutet om ekonomisk ersattning grundar sig pa foljande faktorer:

1.

10.

11.

12.

Paket for férhandlingsfred under tiden 22.1-8.3.2011: 25 % betalas till arbetarna i mars och april och till
tjanstemannen i april.

En tidigare 6verenskommen hajning pa 3 % som beror hela personalen trader i kraft den 1 mars.
Redan utbetald resultatlén pa 300 € fran 2010.

95 % av I6nen for uppsagningstiden utbetalas nar uppsagningstiden I6pt ut som engangsersattning eller som
forlangd arbetstid utan arbetsskyldighet.

Semesterpremie utbetalas till personer som blir uppsagda.

En éverenskommelse om flexibel uppsagningstid fér personer som sager upp sig sjalva efterstravas.

35 % i produktionspremier utbetalas till uppsagda arbetstagare for arbetade dagar under hela uppséagningstiden.
Sa kallade Pekkanen-dagar och semester som faststélls av arbetsgivaren minskar inte produktionspremien.
Betalningen sker retroaktivt manatligen och faststalls pa basis av leverenssakerhet (68 % IFS, egen produktion)
och franvaro (under 4 %). Resursansvaret kvarstar hos arbetsgivaren.

Arbetstagare som ar pa familjeledighet kan genast atervanda till arbetet om de sé énskar.

Arbetstagarna kan forhandla med arbetsgivaren om inlésning av telefoner och datorer som de anvéander.

Personliga tjanstear beaktas fram till slutet av ar 2011 om dessa ar av betydelse under uppsagningstiden.

Man efterstravar att smidigt komma éverens om majlighet for arbetstagare att ga i pension och komma in i
pensionsslussen.

Detta stodpaket omfattar &ven de personer som fortfarande ar anstallda, men som hotas av uppsagning inom ett
ar fran det datum nar stodpaketet undertecknats.

Forslaget forutsatter att samarbetsférfarandet inte bestrids, att arbetsfreden bevaras, att leveranssakerheten
uppfylls och att frAnvaroprocenten inte 6verskrids (se punkt 7) och att parterna inte efter detta stéller fler krav pa
varandra.

Datum
Underskrifter



Bilaga 2

FIRMA OY:S STOD TILL DE ARBETSTAGARE SOM EVENTUELLT BLIR UPPSAGDA

Firma Oy stoder de personer som berdrs av samarbetsforhandlingarna som inleds den 12.3.2011 saval finansiellt
som med andra stodtjanster. Avsikten med stodet &r att finansiellt underlatta 6vergangsskedet och att hjalpa
uppsagda personer att forbattra sin sysselsattningsberedskap och att hitta ett nytt arbete.

Finansiellt stod
I) Avgangsvederlag

Med avgangsvederlaget stods uppsagda personer under den tid nar de soker ett nytt arbete. Avgangsvederlagets
storlek baseras pa antalet tjanstedr. Avgangsvederlaget utbetalas manadsvis fran den dag nar personens
anstallningsforhallande upphor. Om personen far ett nytt arbete under tiden nar avgangsvederlaget utbetalas
upphor utbetalningen, men 20 % av den kvarvarande summan utbetalas dock som engangsbelopp. En person som
far avgangsvederlag ar skyldig att omedelbart meddela Firma Oy om nytt arbete. Om personen inte meddelar om
sin nya arbetsplats, aterkraver Firma Oy avgangsvederlaget med dréjsmalsranta for den tid personen haft ett nytt
arbete.

Avgangsvederlag som baseras pa tjanstear:

Manader for vilka
avgangsvederlag
Tjanstearstillagg maximalt
utbetalas

>1 0.0

1 2.5

2 2.5

3 2.5

4 2.5

5 3.0

6 3.5

7 4.0

8 45

9 4.75
10 5.0
11 5.5
12 6.0
13 6.5
14 7.0
15 7.5
16 8.0
17 8.5
18 9.0
19 9.5
20 10.0
21 105
22 11.0
23 11.5
24 12.0
25 125
26 13.0
27 135
28 14.0
29 145
30 15.0




II') Motivationstillagg

Ett motivationstillagg utbetalas fran och med 16.5.2011 till de personer som hotas av uppsagning.
Motivationstillagget utbetalas fér hela den tid under vilken personen ar skyldig att arbeta for att dverféra eller slutféra
nuvarande uppgifter. Storleken p& motivationstillagget ar 20 % av personens manadslén och tillagget utbetalas
méanadsvis i samband med den normala I6neutbetalningen.

IIl) Motivationspremie

Utbver motivationstillagg utbetalas en motivationspremie till personer som blir uppsagda. Premien utbetalas for den
tid under uppsagningstiden som personen ar arbetsskyldig. Storleken p& motivationspremien ar 30 % av
grundmanadslénen och premien utbetalas som ett engangsbelopp nar anstéllningsforhallandet upphor.

IV) Villkor for avgangsvederlag och motivationspremier

For att fa avgangsvederlag och motivationspremie maste personen arbeta i Firma Oy:s tjanst under tiden for
arbetsskyldigheten som faststélls av arbetsgivaren. Dessutom ska personen underteckna det avtal som
arbetsgivaren erbjuder och efter undertecknandet av avtalet kan personen ifrdga och arbetsgivaren inte langre stélla
nagra krav som beror anstallningsforhallandet eller upphorandet av det. Arbetsgivaren &r inte heller skyldig att
erbjuda personen arbete eller ateranstalla denne i enlighet med samarbetslagen. Om personen inte ar arbetsskyldig
under uppséagningstiden, minskar avgangsvederlaget.

V) Ekonomiskt stdd till de personer, vilkas anstallningsforhallande upphor efter moderskapsledighet,
vardledighet eller foraldraledighet

Om en person som blir uppsagd ar p& moderskapsledighet, foraldraledighet eller vardledighet och om grunderna for
samarbetsférhandlingarna som inleddes den 12 mars annu ar i kraft nar personen ifrdga kommer tillbaka till arbetet,
iakttas samma principer for denna person.

Ovriga stédtjanster

Firma Oy tillhandahaller stodtjanster i samarbete med olika aktorer for personer som hotas av uppsagning. Avsikten
med stédtjansterna ar att forbéattra arbetstagarens sysselséattningsberedskap och framja méjligheten att hitta ett nytt
jobb.

Informationstillfallen om hantering av forandringarna

Malsattningen med dessa informationstillfallen ar att fa uppsagda arbetstagare att blicka mot framtiden och nya
mojligheter trots krisen. De halls enligt foljande:

+ | stad x, tid och plats

+ |Istady, tid och plats

Informationstillfallen om omstallningsskyddet

| samarbete med arbets- och naringsbyran ordnas skraddarsydda informationstillfallen om omstaliningsskyddet
bade i stad x och i stad y.

Foljande aspekter behandlas:

» det stdd som lagstadgat omstallningsskydd erbjuder uppsagda personer

- arbets- och naringsbyrans tjanster: bl.a. information om arbetsloshet, utbildningsmajligheter, projekt som framjar
sysselsattningen samt arbetsmarknadsutsikter

« anmalan som arbetssokande: deltagarna far anvisningar om hur man anmaéler sig som arbetssokande och kan
prata med serviceradgivare.

Informationstillfallena halls enligt foljande:
+ | stad x, tid och plats
* |Istady, tid och plats



Dessutom halls informationstillfallen om omstaliningsskyddet under hosten/vid arsskiftet. Mer information om dessa
fas senare.

Information fran arbets- och naringsbyran

Serviceradgivare fran arbets- och naringsbyran ar antraffbara i Firma Oy:s utrymmen enligt foljande:
» | stad x, tid och plats
» |stady, tid och plats

Vid dessa tidpunkter kan arbetstagarna komma in och diskutera med serviceradgivare och hamta material om
jobbsokning. Serviceradgivarna ger bl.a. mer information om hur man anmaler sig som arbetssékande och om
sysselsattning och olika utbildningsalternativ.

Omplaceringstraning

Omplaceringstraning ordnas i samarbete med enheten for personallésningar vid arbets- och naringsbyraerna i stad
x och i stad y. Arbetstagarna erbjuds omplaceringstraning i flera skeden bade i stad x och i stad y, om intresse finns.

| omplaceringstraningen deltar grupper pa cirka tio personer. Traningen utformas enligt foljande:

» 3 dagar med nartraning med ungefér en veckas mellanrum och dagar med distansstudier

» amnen som tas upp: personens arbetsmarknadsberedskap, jobbsdkarteknik och jobbsdkarkanaler, tréning i att
skriva en bra arbetsansékan och ett bra CV samt telefon- och intervjutréning

» 0Ovningarna gors under nartraningen och skriftliga uppgifter, t.ex. en arbetsansdkan och ett CV, gors som
distansstudier

> uppfoljningsdag om ungefar tvad manader

Avsikten ar att de forsta grupperna inleder sin omplaceringstraning i juni. Foljande grupper star pa tur i
augusti-september. Grupperna bildas utifrdn hur manga som anméler sig. Anmalningsblanketten till grupperna
delas ut i maj.

Firma Qy:s eget stdd vid jobbsdkning

Som ett alternativ till omplaceringstraning erbjuds personlig handledning i hur man skriver en arbetsansdkan och ett
CV.

Mojligheter till vidareutbildning: ADB-kdrkort

Firma Oy erbjuder arbetstagarna méjlighet att ta ADB-korkort. Kurserna halls av Féretag Y Oy. Undervisningen
fordelas dver 57 veckor och omfattar sammanlagt sex dagar narundervisning med tester och en tent. Det ar aven
mojligt att ta ADB-kdrtkort genom att bara delta i testerna.

Undervisningen sker i grupper pa tio personer. Den forsta kursen halls om minst fem personer anmaler sig. Grupper
bildas enligt behov. Om du &r intresserad av kursen eller bara av testerna, anmal dig till Sirpa Sievé senast
31.3.2011.

Datum

Underskrifter



Bilaga 3

EXEMPEL PA JAMFORELSE AV PERSONALFORMANER VID OVERLATELSE AV RORELSE

Personalférman Overlatare Forvarvare Ldsning/pris

Kollektivavtal

Arbetstid

Flextid

Loneform

Loéneutbetalning

Premier/bonus

Naturaférméner

Foretagshalsovard

Sjukkassa

Pensionsstiftelse/
tillaggspensions-
formaner

Semesterformaner/
stugor

Forslagsverksamhet

Personalfond

Rekreations-
verksamhet

Gavor med anledning
av antalet
tjanstear/bemarkelse-
dagar

Kaffe
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