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Handbok: Anvisningar for omstallningsforhandlingar

Anvisningar for férhandlingar som inletts foér att minska arbetskraften av
ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker. Denna handbok ar uppdaterad 8
januari 2023.

Till lasaren

For fortroendepersonerna och medlemmarna har vi har sammanstallt komprimerade och
praktiskt inriktade anvisningar for situationer da anvandningen av arbetskraft ska minskas
av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker.

Journalistforbundets intressebevakningsenhet besvarar sa gott som dagligen olika fragor i
anslutning till amnet. Denna guide ar inte en uttdmmande skildring av permitterings- och
uppsagningsjuridiken eller av omstallningsforhandlingar. Har finns endast den viktigaste
informationen samlad. Ta garna kontakt med forbundet for att fa svar pa dina fragor.
Kontaktuppgifterna finns i slutet av handboken.

Utgangspunkten for omstallningsforhandlingar

Tillampningsomraden for lagen om samarbete

| tredje kapitlet i Samarbetslagen (1333/2021, se finlex.fi for hela lagen) finns
bestammelserna som galler omstallningsforhandlingar. Dessa styr proceduren kring
forhandlingar om att minska arbetskraften av ekonomiska eller produktionsmassiga
grunder. Skyldigheten att féra omstaliningsférhandlingar géller ocksa vid situationer dar
arbetsgivaren dvervager sadana vasentliga férandringar i arbetsuppgifterna,
arbetsmetoderna, arbetsarrangemangen, arrangemangen betraffande arbetslokaler eller
arrangemangen betraffande den ordinarie arbetstiden, som omfattas av arbetsgivarens
ratt att leda arbetet, som inverkar pa en eller flera arbetstagares stallning.

Lagen om samarbete tillampas i foretag som regelbundet har minst 20 arbetstagare i
arbetsavtalsforhallande. Branschens fackforbund rekommenderar att
samarbetsforfarandets grundprinciper tillampas aven i mindre foretag.

Ocksa i mindre foretag ska arbetsgivaren i vilket fall som helst, innan arbetsgivaren sager
upp ett arbetsavtal och i sa god tid som mdjligt, informera arbetstagaren om grunderna for
uppsagningen och om alternativen samt om den arbetskraftsservice som

arbetskraftsbyran erbjuder. Om uppséagningen galler flera arbetstagare, kan informationen



ldmnas till arbetstagarnas fortroendeperson eller, om ingen sadan har valts, till
arbetstagarna gemensamt.

Om féretaget har forsatts i konkurs behéver férhandlingar inte foras.

Férhandlingarnas syfte samt skyldigheten att férhandla

Nar arbetsgivaren @&mnar minska arbetskraften &r hen skyldig att forst fora
omstaliningsférhandlingar i enlighet med Samarbetslagen (16§ 1 mom. och 17§).

Omestallningsférhandlingar boér inledas redan i det skede da man planerar atgarder som
kan leda till att en eller flera anstallda permitteras, blir dverférda till anstallning pa deltid,
blir uppsagda eller da man ensidigt andrar betydande villkor i arbetsavtalet.

De planerade atgarderna kan vara vilka som helst atgarder som kan leda till en minskning
av personalen.

Forhandlingar bér féras innan arbetsgivaren fattar beslut om éverféring till anstallning pa
deltid, permittering eller uppsagning med hanvisning till ekonomiska eller
produktionsmassiga grunder. Behovet att minska personalen kan ocksa bero pa yttre
omstandigheter, pa vilka foretaget genom egna atgarder inte direkt kan paverka.

Poangen med skyldigheten att férhandla ar att arbetsgivaren inte far minska pa
arbetskraften medan férhandlingarna pagar. Pa detta satt far arbetstagarna en mgjlighet
att paverka besluten.

Ifall arbetsgivaren redan innan omstallningsforhandlingarna inletts eller avslutats skridit till
atgarder for att minska arbetskraften eller om beslut om sadana atgarder fattats uppfylls
inte forhandlingsskyldigheten i samarbetslagen. Foljderna av att forsumma
forhandlingarna kan for arbetsgivaren vara boter.

Forhandlingsskyldigheter vid 6verlatelse av rorelse

Med dverlatelse av rorelse avses att ett foretag, en affar, en sammanslutning eller en
stiftelse eller en funktionell del darav éverlats till en annan arbetsgivare. For ett det ska
vara fraga om en Overlatelse som avses i lagen ska verksamheten forbli likartad. Vid
denna bedomning beaktas bland annat huruvida arbetstagarna, kunderna och de
maskiner och anordningar som anvands i verksamheten har dverforts till forvarvaren. (Se
ocksa Samarbetslagen 26-27 §)

Vid dverlatelse av rorelse flyttas de anstéllda éver som sa kallade "gamla anstallda” till den
nya arbetsgivaren. | detta fall andras enbart arbetsgivaren, arbetsvillkoren forblir
ofdrandrade.



Den nya arbetsgivaren far inte ensidigt till exempel minska I6nen eller férsamra andra
dverenskomna arbetsvillkor. Vid dverlatelse av rorelse kan man géra en andring i
arbetsavtalen — den nya arbetsgivarens namn kan skrivas in i stallet for den gamla
arbetsgivarens namn. Andra andringar kan enbart géras med tillatelse av den anstéllda
eller om arbetsgivaren har en uppsagningsgrund.

Datumet for nar den anstalldas arbetsforhallande inletts forblir oforandrat. Datumet ar
samma som nar hen inledde ett arbetsforhallande for den arbetsgivare som dverlatit
rorelsen.

Det foreligger inte nagon automatisk skyldighet till omstaliningsférfarande i anslutning till
Overlatelse av rorelse. Bade dverlataren och férvarvaren ska dock for de
personalgruppsrepresentanter som overlatelsen galler klarlagga foljande:

Overlatelsens tidpunkt eller planerade tidpunkt
orsakerna bakom Overlatelsen

de konsekvenser som Overlatelsen har for arbetstagarna
de atgarder som planerats for arbetstagarna.

Overlataren ska ge ovan namnda information i god tid innan éverlatelsen genomfors. Det
kan betyda nagra dagar. Foérvarvaren ska uppfylla sin informationsskyldighet inom en
vecka fran dverlatelsen.

Efter att ha gett namnda information till personalens representanter ska den nya agaren ge
tid for dessa att stalla specifika fragor, samt svara pa fragorna. Ifall personalens
representant ber om det bor informationen presenteras for hela personalen.

Om overlatelsen undantagsvis féranleder uppsagningar, permitteringar eller éverféringar
till anstallning pa deltid, ska omstallningsforhandlingar i normal ordning féras angaende
dessa.

Inledning av omstallningsforhandlingar
Presentation av forhandlingar samt uppgifter som ska ges

Vid inledande av omstallningsforhandlingar ska arbetsgivaren gora en skriftlig
forhandlingsframstalining. (Samarbetslagen 19§ och 41§)

Forhandlingsframstallningen ska goras senast fem dagar innan férhandlingarna inleds.
Arbetsgivaren ska ocksa skicka framstallningen till arbets- och naringslivsbyran senast da
forhandlingarna inleds.



Av forhandlingsframstallningen ska framga atminstone tiden och platsen for inledandet av
forhandlingarna samt ett forslag i huvuddrag till de arenden som ska behandlas vid
forhandlingarna.

| forhandlingsframstallan boér aven framga:
1) De planerande atgarderna samt motiveringar till dem;

2) en preliminar uppskattning av hur manga anstallda som berérs, fordelade enligt
personalgrupper och atgarder;

3) en utredning om de principer som anvands for att bestamma
vilka arbetstagare som omfattas;

4) en uppskattning av nar de planerade atgarderna ska verkstallas.

Ifall nagon av uppgifterna i de fyra punkterna inte kan ges da férhandlingsframstallan ges
bor uppgifterna ges senast da foérhandlingarna inleds. Ifall den information som saknas ar
relevant med tanke pa vilka fragor som ska behandlas i det férsta métet kan behandlingen
av arendet, pa arbetstagarnas representants eller den anstalldas begaran, flyttas till
féljande moéte sa att arbetstagarna har tid att forbereda sig pa behandling av fragan.

| samarbetslagen finns forutom ovannamnda skyldigheter att ge ut information inte andra
informationsskyldigheter. Utgangspunkten ar anda att arbetsgivaren for att man ska kunna
forhandla bor ge all nddvandig och tillganglig information i god tid for att
samarbetsforfarandet ska kunna verkstallas. Ifall arbetsgivaren inte ger relevant
information, med tanke pa de arenden som ska behandlas, sa uppfylls inte
forhandlingsskyldigheten i verkligheten.

Vad som omfattas av forhandlingarna styr behovet av information. Man kan be om
information nar som helst under férhandlingarna. Man kan till exempel be om foljande
information:

A) Ifall arbetsgivaren hanvisar till ekonomiska orsaker som grund for uppsagning och
permittering (kostnadsbesparing)

«  kopior av det senaste bokslutet/koncernbokslutet jamte verksamhetsberattelser
* en utredning av att de nu planerade permitteringarna och uppsagningarna
tillsammans med eventuella 6vriga atgarder sanerar foretagets ekonomi pa det satt

som havdas i forhandlingskallelsen (skriftlig kalkyl)

« en utredning dver andra atgarder (skriftlig kalkyl)



B) Om arbetsgivaren hanvisar till produktionsorsaker,

*  en utredning 6ver a) uttryckligen vilka arbeten som har minskat
eller nar de kommer att minska b) vems arbete som har minskat eller kommer att
minska och hur mycket, dvs. pastadda éverlappningar

+  arbetsuppgifterna (t.ex. en kopia av den nya organisationsmodellen)

*  en utredning Over nar arbetsgivaren senast har anstallt nya arbetstagare och for
vilka uppgifter

*  en utredning Over utforda dvertidsarbeten

C) Pa vilken grund uppsagningarna/permitteringarna riktar sig sa som man avser rikta
dem, bade per enhet och pa personniva

. om arbetsgivaren har en namnlista, ska man fraga varfor respektive person ar med
pa listan

« om listan inte ar slutgiltig, en utredning av listans betydelse

« om listan innehaller uppsagningar och permitteringar, ska det
motiveras varfor atgarden riktar sig just mot en viss person

« alternativa atgarder

Arbetsgivaren kan inte lata bli att ge ovannamnda information med hanvisning till
affarshemligheter. Ett undantag ar anda information som objektivt bedémt skulle orsaka
betydande skada for foretaget eller dess verksamhet.

Arbetstagarens skyldighet att hemlighalla sekretessbelagd information finns langre fram i
denna handbok.
Vem forhandlar?

Forhandlingsfoéretradarna kan variera beroende pa hur omfattande det arende som ska
behandlas ar. (Se aven Samarbetslagen 18 §.)

Arbetsgivaren beslutar sjalv vilka som representerar foretaget i forhandlingarna (t.ex.
chefen for linjeledningen eller en medlem av ledningsgruppen som sjalv ocksa beslutar i
det arende som forhandlingarna galler).

Arbetsgivaren ansvarar for att dess representant har tillrackliga fullmakter att forhandla.



Arbetstagarnas foretradare vid forhandlingarna bestams enligt foljande:

- Om arendet galler fler an en redaktionell arbetstagare representeras den redaktionella
personalen av FJF:s fortroendeperson.

- Om arendet galler endast en arbetstagare foretrader denna sig sjalv under
forhandlingarna. En enskild arbetstagare har dock ratt att krava att fortroendepersonen
forhandlar i hens stalle.

- Om arendet galler flera personalgrupper, t.ex. redaktionen, tryckeriet och tjanstemannen,
eller flera olika kollektivavtal tillampas pa samma personalgrupp, fungerar representanter
for alla de personalgrupper som hotas av personalminskningen som foretradare (t.ex.
FJF:s, Industriforbundets och Pro:s fortroendepersoner.

- Om man i foretaget har valt en permanent samarbetsdelegation ar det naturligast att
arenden som galler flera personalgrupper behandlas pa samarbetsdelegationens maéten.

- Om en fortroendeperson eller ett fortroendeombud inte har valts trots att man hade
kunnat gora det, har en personalgrupp eller en del av en sadan ratt att bland sig vélja ett
samarbetsombud for tva ar at gangen.

Om personalen inte valjer nagon foretradare alls kan de trots detta valja en foretradare for
den enskilda férhandlingen - eller sa kan arbetsgivaren uppfylla samarbetsskyldigheten
genom att ta alla sina arbetstagare till en gemensam forhandling.

Befrielse fran arbetet

Foretradaren for personalen har ratt att fa befrielse fran arbetet for
omstallningsférhandlingar som fors under arbetstid, bade for férberedelser infor
forhandlingarna och for deltagande i sjalva forhandlingarna.

Handlingsplan och handlingsprinciper

Efter att ha lamnat en forhandlingsframstallning om sin plan att sdga upp minst tio
arbetstagare av produktionsorsaker och av ekonomiska orsaker, ska arbetsgivaren nar
omstallningsférhandlingarna inleds Iamna ett forslag till en handlingsplan (Samarbetslagen
218§) for systematiskt genomférande av forhandlingarna samt for att lindra foljderna av
eventuella uppsagningar. Handlingsplanen ska behandlas som en del av
omstallningsférhandlingarna.

Av handlingsplanen, som vid behov kompletteras under férhandlingarna, ska framga
1) den planerade tidtabellen for férhandlingarna,

2) forfarandet vid forhandlingarna,
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3) de planerade principer i enlighet med vilka anvandningen av offentlig arbetskraftsservice
samt jobbsokning och utbildning framjas under och efter uppsagningstiden.

Vid beredningen av handlingsplanen ska arbetsgivaren i ett sa tidigt skede som mgjligt
tillsammans med arbets- och naringsmyndigheten utreda den i lagen om offentlig arbetskrafts-
och foretagsservice (916/2012) avsedda offentliga arbetskraftsservice med hjalp av vilken
uppsagda arbetstagares sysselsattning stods.

Om arbetsgivaren dvervager att saga upp farre an tio arbetstagare, ska arbetsgivaren nar
omstallningsférhandlingarna inleds foresla handlingsprinciper for hur arbetstagarna under
uppsagningstiden stods i att pa eget initiativ soka sig till annat arbete eller utbildning och for
deltagandet i sysselsattningsframjande service enligt lagen om arbetskrafts- och
foretagsservice.

Vad Iénar det sig att avtala om da forhandlingarna inleds?
Overenskommelse om férhandlingstider och kommunikation

Vid det forsta motet ar det skal att komma Overens om tidtabellen for forhandlingen. Det
I6nar sig att sla fast tillrackligt manga férhandlingstillfallen pa férhand. Pa detta satt finns
det tid for dialog, for att stalla tillaggsfragor och for ytterligare utredningar. Var och en som
deltar i forhandlingen ska boka tid i sin kalender sarskilt i slutskedet av férhandlingarna.
Vid behov kan enskilda fragor ocksa behandlas i mindre grupper.

| bérjan av forhandlingarna ar det alltid skal att diskutera och komma 6verens om att det
inte ska finnas nagra absoluta tidsgranser, utan att férhandlingarna vid behov kan fortsatta
for att man ska uppna basta majliga resultat.

Om man inte har avtalat om forhandlingstiderna galler foljande:

e 6 veckor, ifall forhandlingarna galler uppsagning av minst 10 personer eller
permitteringar som varar 6ver 90 dagar.

e 14 dagar, ifall forhandlingarna galler
- uppsagning eller permittering av hogst 9 arbetstagare
- permitteringar som varar i hogst 90 dagar

- om antalet anstallda som jobbar for arbetsgivaren regelbundet underskrider 30.
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Redan i borjan av forhandlingarna ar det skal att komma 6verens om hur man ska skota
kommunikationen om hur férhandlingarna framskrider. Da man funderar éver
informationen ar det ocksa bra att komma 6verens om vem som i praktiken informerar
personalen om férhandlingarna. Det ar bra att uppgéra ett gemensamt meddelande at
medlemmarna om varje omstallningsforhandling.

Medan férhandlingarna pagar har alla de personer som berdrs av respektive arende som
behandlas under omstallningsforhandlingarna ratt att fa information om de uppgifter som
presenterats under férhandlingarnas gang — ocksa sekretessbelagda uppgifter. De som pa
grund av férhandlingarna far tillgang till sekretessbelagd eller kanslig information har
tystnadsplikt gallande denna information.

Vilka uppgifter ar sekretessbelagda?

Sekretessbelagda uppgifter ar (se aven samarbetslagen 408§):

arbetsgivarens affars- och yrkeshemligheter

* icke-offentliga uppgifter som galler arbetsgivarens ekonomi, vars
spridning kunde orsaka skada

* uppgifter som galler foretagssakerheten

. uppgifter som galler en enskild persons halsa, ekonomiska stallning eller liknande,
om inte personen har gett sitt samtycke till att informationen lamnas ut.

Sekretessbelagdheten forutsatter dessutom att arbetsgivaren under samarbetsforfarandet
har uppgett vilka uppgifter som faller inom affars- och yrkeshemligheten och vilka uppgifter
som ar icke-offentliga uppgifter som galler foretagssakerheten eller foretagets ekonomi.

For vem kan sekretessbelagd information yppas?

Sekretessbelagd information far behandlas tillsammans med de arbetstagare som berérs
av saken. Personalens foretradare bor anda alltid meddela berérda parter att
informationen ar sekretessbelagd. Informationen kan avslojas i den utstrackning det ar
nddvandigt for att man under samarbetsforfarandets gang ska kunna foéra diskussioner
med vederbodrande, dvervaga alternativ, etc.

Arbetsgivaren maste meddela nar det rér sig om sekretessbelagd affars- eller
yrkeshemlighet eller dylikt. Det finns alltsa ingen generell sekretessprincip, utan
arbetsgivaren maste specificera nar informationen ar sekretessbelagd. Daremot ar
information som galler en enskild person alltid sekretessbelagd, savida vederbdrande inte
har gett sitt samtycke till att avsloja informationen.
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| enlighet inte bara med samarbetslagen utan aven med arbetsavtalslagen har parterna en
skyldighet att bevara arbetsgivarens yrkes- och affarshemligheter, och de far inte yppas till
utomstaende. Gransen dras bland annat sa att dessa uppgifter kan behandlas till exempel
pa fackavdelningens méten om informationen galler alla medlemmar och inga
utomstaende deltar i fackavdelningens moéten.

Sekretessbestammelsen ar tvingande lagstiftning och man kan saledes inte genom avtal
till exempel bestamma att de anstalldas och deras foretradares ratt till information
begransas. A andra sidan bér man minnas att det ar skal for férhandlingsrepresentanterna
att noga overvaga vilka uppgifter man ger under férhandlingarna.

Hall medlemmarna informerade!

Det ar bra om fortroendepersonen har tat kontakt med de medlemmar hen representerar,
antingen per e-post eller genom att anordna medlemsmoten och snabbmoten for att ge
information alltid da det finns nagot att beréatta.

Forhandlingsanteckningar

Arbetsgivaren ska pa begaran se till att det upprattas protokoll éver de arenden som
behandlats under omstalliningsférhandlingarna. Av protokollet ska atminstone framga:
e Tidpunkten for forhandlingarna
o Vilka personer som deltagit i dem
¢ resultaten av férhandlingarna samt eventuella avvikande meningar.

(Se aven samarbetslagen 24§)

Da en foretradare for foretaget skoter protokollférandet far personalens
forhandlingsrepresentanter mer tid att koncentrera sig pa sjalva forhandlingen.

Det ar skal att noga kontrollera de protokoll som uppgjorts. Protokollen ska motsvara
forhandlingarnas gang och de beslut som fattats under férhandlingarna innan protokollen
kan godkannas.

Alla foretradare for arbetsgivaren och personalgrupperna som varit narvarande vid
forhandlingarna granskar protokollet och styrker det med sin underskrift om man inte
under omstallningsférhandlingarna bestdmmer nagot annat om justeringen och styrkandet
av protokollet.

Det I6nar sig ocksa att géra egna anteckningar under férhandlingarna.
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Forhandlingarna inleds — vad maste man kanna till?

Minimikrav som galler innehallet

Vid omstallningsférhandlingar ska atminstone grunderna for, verkningarna av och
alternativen for de atgarder som berér personalen behandlas (Samarbetslagen 208§)

Om forhandlingarna galler avsedd uppsagning, permittering eller 6verforing till anstalining
pa deltid av eller ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet for en eller flera
arbetstagare, ska vid forhandlingarna dessutom behandlas

1) alternativ for att begransa den krets av personer som berérs av atgarden och for att
lindra de negativa foljderna av atgarden for arbetstagarna,

2) i 22 § avsedda forslag och alternativa I6sningar som lagts fram av en foretradare for
personalen eller en arbetstagare.

Omstallningsférhandlingar ska foras i en anda av samarbete och i syfte att uppna enighet.
Parterna ska agera konstruktivt samt strava efter att bidra till att forhandlingarna
framskrider.

Forslag och alternativa l6sningar

En foretradare for personalen eller en arbetstagare som deltar i forhandlingarna har ratt att
skriftligt framfora forslag och alternativa I6sningar for behandling under
omstallningsforhandlingarna (Samarbetslagen 22§). Forslagen eller de alternativa
I6sningarna ska laggas fram i god tid fore det mote dar man onskar att saken ska
behandlas.

Om arbetsgivaren anser att forslagen eller de alternativa l6sningarna inte ar
andamalsenliga eller maéjliga att genomféra, ska arbetsgivaren under forhandlingarna i
behovlig omfattning skriftligt redogora for de orsaker som ligger bakom denna installning.

Ratt att anlita sakkunniga

Foretradarna for personalen har ratt att hdra och fa uppgifter av sakkunniga
(Samarbetslagen 36§) vid verksamhetsenheten i fraga och i mdjligaste man av andra
sakkunniga i foretaget nar foretradarna forbereder sig for dialog om utveckling av
foretagets verksamhet och arbetsgemenskapen eller for omstallningsforhandlingar samt
under sjalva férhandlingarna, nar det behdvs med tanke pa det arende som behandlas.

Det kan vara nédvandigt att héra sakkunniga till exempel for att forstd ekonomiska siffror.

| man av mojlighet kan man be om en sakkunnig ocksa fran en annan avdalning an den
som bereder arendet. Utomstaende sakkunniga kan ocksa anvandas, om man kommer
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overens om det. Det kan vara nédvandigt att anvanda utomstaende sakkunniga om det i
den enhet som forbereder fragan fran arbetsgivarems sida inte finns motsvarande
expertis.

Ekonomiska och produktionsmassiga uppsagningsgrunder

| arbetsavtalslagen faststalls uppsagningsgrunder som bor uppfyllas for att uppsagningen
ska vara laglig (Arbetsavtalslagen 7 kap. 1§ och 3§).

Arbetsgivaren far saga upp ett arbetsavtal om det till buds stadende arbetet av ekonomiska
orsaker eller produktionsorsaker eller av orsaker i samband med omorganisering av
arbetsgivarens verksamhet har minskat vasentligt och varaktigt.

Grund for uppsagning foreligger dock inte om

1) arbetsgivaren antingen fore eller efter uppsagningen har anstallt en ny arbetstagare for
liknande uppgifter trots att inga forandringar i arbetsgivarens verksamhetsbetingelser
intraffat under samma tid, eller om

2) omorganiseringen av arbetsuppgifterna inte har orsakat nagon verklig minskning av
arbetet.

En ytterligare forutsattning enligt arbetsavtalslagen ar att orsaken till uppsagningen ar
saklig och vagande. Grunden for uppsagning far inte vara diskriminerande eller strida mot
kravet pa opartiskt bemdtande.

Produktionsorsaker

Produktionsorsaker hanfor sig till de forandringar och omorganiseringar som genomfors i
produktionen. Arbetsgivaren har inom ramen for sin befogenhet att leda arbetet ratt att
besluta om verksamhetsformerna och arrangemangen.

Arbetet kan minska pa ett satt som berattigar uppsagningar, ifall funktioner laggs ner eller
skars ner eller uppgifter omférdelas. De uppgifter som ankommit pa en person som sagas
upp kan som ett led i omorganiseringen av produktionen férdelas mellan andra
arbetstagare. Arbetsgivaren far omorganisera sitt arbete sa att foretagets
arbetskraftsbehov samtidigt minskar.

Aven genom att utlokalisera kan arbetsgivaren minska det arbete som gérs inom foretaget.
Arbetet kan bestallas till exempel av ett annat foretag eller av en frilans. En foretagar-
frilans kan anda inte jobba under ledning och dvervakning av arbetsgivaren. Inte heller i
arbetsgivarens utrymmen. Hen kan inte heller anvanda arbetsgivarens utrustning. Om
dessa nyss namnda kriterier uppfylls kan frilansen ses som en sa kallad ny olaglig
anstallning.
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Det ar inte heller tillatet att i sin helhet dverflytta de uppgifter som hort till den som ska
uppsagas till flera nya arbetstagare eller en annan arbetstagare som redan sedan tidigare
ar i arbetsgivarens tjanst.

Ekonomiska orsaker

De ekonomiska orsakerna hanfor sig till en vasentlig forsvagning av foretagets vinst eller
allvarlig olénsamhet. Uppsagning pa grund av ekonomiska orsaker maste grunda sig pa
en verklig, oférutsagbar férandring som beror pa yttre faktorer och som férsvarar
arbetsgivarens verksamhetsbetingelser och leder till ett behov att spara i Idnekostnaderna.

Arbetstagaren kan sdgas upp pa ekonomiska grunder aven om hans eller hennes arbete
inte i sig har minskat; det racker att arbetsgivarens ekonomiska majlighet att erbjuda
arbete har minskat.

Huruvida det foreligger ekonomiska grunder ska bedémas objektivt. Arbetstagare kan inte
sagas upp enbart for att forbattra resultatet. Inte heller det att budgeten inte realiseras ar i
sig ett tecken pa ett verkligt sparkrav.

Om olénsamheten beror pa investeringar, vinstutdelning, utbetalning av extra arvoden
eller liknande utgor den inte en grund fér uppsagning. Arbetsgivaren maste ocksa alltid
visa att man med uppsagningarna far till stdnd betydande kostnadsbesparingar.

Verksamhetens lonsamhet bedoms per verksamhetsenhet. Ett foretag har ingen
skyldighet att tadcka den forlust en bransch eller verksamhetsenhet gér med vinsterna fran
de andra branscherna. Tillrackligt stor forlust for en sjalvstandig verksamhetsenhet ar en
grund for uppsagning aven om foretaget i sin helhet skulle ga med vinst.

Uppsagning i sig forutsatter inte nodvandigtvis olonsamhet. | ett foretag som uppvisar vinst
beddoms uppsagningar dock strikt. Om foretaget ar solitt eller gor ett skaligt resultat jamfort
med andra motsvarande foretag, sa ar en tillfallig férsvagning av den ekonomiska
situationen inte en grund for uppsagning.

Riktande av uppsagning

Lagen begransar inte arbetsgivarens ratt att valja vem som sags upp. Uppsagningarna ska
anda riktas mot anstallda vars arbete vasentligt och permanent har minskat. Arbetsgivaren
far inte sdga upp en arbetstagare vars arbete som en separat uppgiftshelhet inte laggs ner
eller vars arbete inte, med tanke pa helheten, minskar.

Arbetsgivaren far inte byta ut personal till exempel pa féljande satt: antalet nyhetschefer
ska minskas, arbetsgivaren sager upp journalister i stallet for nyhetschefer och journalister
placeras pa nyhetschefernas plats.

Sakliga och vagande skal forutsatter aven att arbetsgivaren inte heller far valja vem som
sags upp till exempel pa basen av alder eller kon.
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Turordning vid uppsagning

Turordningen regleras enbart i kollektivavtalet. Nagon motsvarande bestammelse finns
inte i lagen. Att bryta mot turordningen gor inte uppsagningen olaglig. Hur turordningen vid
uppsagning foljts kan granskas forst efter att man konstaterat arr det finns en grund for
uppsagning.

| Journalistforbundets kollektivavtal lyder bestammelsen som galler uppsagningsordningen
som foljer:

”1. | samband med uppséagning och permittering som beror pd annan orsak én
arbetstagaren sjélv bér man i man av maojlighet félja den regel som séger att sist sdgs upp
eller permitteras for féretagets verksamhet viktiga yrkesarbetare och personer som hos
samma arbetsgivare férlorat en del av sin arbetsférmaga samt att man férutom denna
regel &ven beaktar arbetsférhallandets ldngd samt omfattningen av arbetstagarens
férsérjningsplikt.

2. | tvister géllande turordningen vid reducering av arbetskraft skall kdromal resas inom tva
ar efter det att anstéllningsférhallandet upphért.”

Bestdmmelsen ar tvingande. Uttrycket ”i man av maéjlighet” innebar alltsa inte att
arbetsgivaren sjalv kan bedoma om det ar mgjligt att folja bestammelsen eller inte. Om
arbetsgivaren inte anser det vara mgjligt att félja bestammelsen maste orsakerna uppges
och dessa kan vid behov provas i arbetsdomstolen.

Enligt bestdmmelsen kan arbetsgivaren lata bli att sdga upp arbetstagare, som for
foretagets verksamhet maste anses vara viktiga yrkesarbetare. Grunden fér en sadan
sarskild yrkeskunskap kan inte vara arbetsgivarens objektiva bedomning av vilka
arbetstagare som ar bra eller daliga, deras kompetens eller dylikt.

Att nagon innehar denna sarskilda yrkeskunskap maste kunna bevisas objektivt (till
exempel att arbetstagaren ar den enda som har utbildning for att skota vissa maskiner
eller funktioner, eller den enda som kan fotografera eller dylikt).

Den sarskilda yrkeskunskapen maste alltsa motiveras och fragan huruvida motiveringen ar
tillracklig kan i sista hand avgoras i arbetsdomstolen.

Om det inte finns nagra andra sarskilda grunder star alla arbetstagare (eller i vissa fall
arbetstagargrupper) pa samma startlinje, och beslutet fattas utgaende fran langden pa
deras anstallningsférhallanden och deras férsorjningsplikt. Dessa tva kriterier ar
jambordiga.

For att man ska kunna f6lja turordningen vid uppsagning kravs alltsa en noggrann listning
av anstallningsforhallandenas varaktighet och forsérjningsplikten, och det ar alltid fraga om
provning i enskilda fall.
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Skyldighet att omplacera arbetstagaren

Enligt arbetsavtalslagen, 7:4§, (skyldighet att erbjuda arbete och ordna utbildning) har
arbetsgivaren omplacerings- och utbildningsskyldighet. Enligt den ska arbetsgivaren i
forsta hand erbjuda annat arbete som motsvarar det arbete hen har i sitt arbetsavtal. Ifall
denna typ av arbete inte finns ska arbetstagaren erbjudas annat arbete som motsvarar
hens utbildning, yrkeskunskap eller erfarenhet.

Arbetsgivaren ska ocksa erbjuda arbetstagaren andamalsenlig och rimlig utbildning, sa att
denna kan ta emot annat jobb. Arbetsgivaren behdver inte utbilda arbetstagaren till ett helt
nytt yrke.

Arbetsgivaren ar skyldig att aktivt utreda mgjligheterna till sysselsattning samt
arbetstagarens lamplighet for andra arbetsuppgifter. Skyldigheten att erbjuda arbete galler
allt sddant arbete arbetstagaren kan utféra pa basen av sin utbildning och yrkeskunskap.

Arbetsgivaren bor gora nddvandiga praktiska arrangemang sa att arbetstagaren kan
sysselsattas pa nytt. Sysselsattningsskyldigheten galler enbart sadana arbetsuppgifter
som redan finns. Arbetsgivaren behover inte skapa nya arbetsuppgifter eller organisera
andra anstalldas arbetsuppgifter sa att en arbetstagare kan omplaceras.

| fraga om omplacering gérs ingen rangordningsjamférelse. Aven om en extern
arbetstagare enligt arbetsgivaren skulle utféra arbetsuppgiften battre, maste arbetsgivaren
erbjuda den till den arbetstagare som sags upp, om denna med sin nuvarande kompetens
eller skalig tillaggsutbildning uppfyller de objektiva minimikrav arbetet staller.

Foretaget ar skyldigt att reda ut méjligheterna till omplacering aven pa andra
verksamhetsstallen och andra orter.

Arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete kan ocksa utstracka sig till att galla andra
foretag inom samma koncern: Om arbetsgivarforetaget utovar bestammande inflytande i
personalfragor i ett annat féretag, dar det finns arbete, maste man reda ut om arbete kan
erbjudas i detta foretag. Skyldighetens omfattning maste avvagas fran fall till fall

Da man beddémer skyldigheten att erbjuda arbete faster man uppméarksamhet vid bl.a.
huruvida personalfragor, sasom anstallning, ldGneadministration och arbetsledning, skots
gemensamt samt om Overflyttningar fran ett foretag till ett annat har skett inom gruppen.

Aterkallelse av uppsigning

Om det under uppsagningstiden uppenbarar sig nytt arbete eller forutsattningarna for att
erbjuda arbete i 6vriga forbattras maste arbetsgivaren aterkalla uppsagningen. Om
anstallningsférhallandet redan har avslutats blir det aktuellt med
ateranstallningsskyldighet.

(Se arbetsavtalslagen 7:38§.)
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Permitteringsgrunder

For att en arbetsgivare ska kunna saga upp en arbetstagare av ekonomiska orsaker och
produktionsorsaker ska det till buds staende arbetet ha minskat vasentligt och varaktigt.
Om arbetet eller arbetsgivarens forutsattningar att erbjuda arbete har minskat vasentligt
men endast tillfalligt kan arbetsgivaren inte saga upp arbetstagaren, men dock permittera
denna for hogst ca 90 dagar. En langre permittering ar majlig pa en uppsagningsgrund.

(Se aven arbetsavtalslagen 5:28§)

Permitteringen kan genomforas tillsvidare eller for viss tid. Den kan vara pa hel- eller
deltid.

Ocksa da permittering blir aktuellt ska arbetsgivaren i forsta hand strava efter att erbjuda
arbetstagaren annat arbete.

Permittering saknar grund av samma orsaker som uppsagning av ekonomiska orsaker och
produktionsorsaker, till exempel om arbetsgivaren nyanstaller arbetstagare for liknande
uppgifter, eller om man genom permitteringen inte uppnar nagon verklig
kostnadsbesparing.

Permittering av en visstidsanstalld arbetstagare ar mojlig endast om arbetstagaren har
anstallts som vikarie for en specifik anstalld och denne kunde permitteras. En anstalld med
tidsbundet avtal kan i sitt arbetsavtal ha en uppsagningstid — en sadan anstalld kan
permitteras.

Avskedspaket

Arbetsgivaren kan i samband med omstallningsférhandlingar erbjuda sa kallade
avskedspaket. Ett avskedspaket ar ett avtal dar parterna kommer dverens om att avsluta
ett anstallningsférhallande pa sarskilda villkor sa att ingen egentlig uppsagning sker.

Villkoren for avskedspaket varierar. Det ar vanligt att arbetsgivaren betalar arbetstagaren
en viss ersattning for att arbetstagaren avstar fran de rattigheter hen har enligt
arbetslagstiftningen. Arbetsgivaren forutsatter ofta att den anstallda avstar fran att bestrida
uppsagningsgrunderna eller fran sin ratt att omplaceras eller fran dvriga I6nekrav.

Ett sa kallat avskedspaket kan paverka den anstalldas ratt till arbetsloshetsféormaner. Ett
avskedspaket kan orsaka 45 dagars karens, det vill sdga en tid da du inte kan fa
ersattning. TE-byran granskar varje fall separat.

Om en person frivilligt meddelar att hen tar emot ett avskedspaket eller gor ett avtal om att
avsluta ett arbetsférhallande (dven om hen inte ar pa "listan” éver dem som ska sagas
upp) forsatts hen i karens.
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Om det i samband med avskedspaketet betalas extra ersattning beaktas detta i
utkomstskyddet for arbetsldsa sé att betalningen av inkomstrelaterad dagpenning skjuts
fram med lika manga manader som det antal manader som motsvarar den extra
ersattningen beraknat enligt arbetstagarens normala manadslon. Denna framskjutning
forlaggs dock inte efter karensen utan 6verlappar denna. Ifall den anstallda erbjuds extra
ersattning som tillaggspension sa delas denna pension inte upp i flera rater.
Semesterersattningen spjalkas inte heller upp. Darfor bor semesterersattningen skrivas ut
separat i avskedspaket.

Om arbetstagaren vid uppsagningstillfallet erbjuds nagot avtal ska dess innehall
genomgas noggrant och dess verkningar vid oklarheter alltid kontrolleras med
arbetsloshetskassan.

Vad ska man gora om paket erbjuds?
1. Avskedspaket utanfér omstéllningsférhandlingar

Om inga omstallningsférhandlingar fors i foretaget kan arbetsgivaren dnda sdka frivilliga
minskningar av arbetskraften genom att erbjuda avskedspaket till intresserade.
Erbjudandena ska dock vara genuint frivilliga och de bér vara allméanna sa att de erbjuds
Oppet till alla som uppfyller de specifika villkoren (till exempel tillgang till den sa kallade
pensionsslussen), och arbetstagaren ska sjalv anmala sig som frivillig till arbetsgivaren.
Avskedspaket som riktas till enskilda arbetstagare ar ofta férknippade med patryckning,
vilket inte ar acceptabelt.

2. Avskedspaket ndr omstéllningsférhandlingar inleds eller drar ut pa tiden

Som ett alternativ till férestaende uppsagningar kan arbetsgivaren forsdka hitta atminstone
formellt frivilliga som tar emot avskedspaket som erbjuds under pagaende
omstallningsforhandlingar. Dessa paket ska erbjudas allmant och fortroendepersoner ska
informeras om dem. Paketerbjudanden som riktas till enskilda arbetstagare och all slags
patryckning ska avvarjas. Arbetstagarna skyddas av arbetsgivarens forhandlingsskyldighet
enligt samarbetslagen och paketen far inte bli ett satt att kringgéa forhandlingarna. Ocksa
da andamalsenliga, 6ppet erbjudna paket anvands ska det sakerstallas att de mottagna
paketen i motsvarande man minskar de eventuella uppsagningarna.

3. Avskedspaket i slutet av omstéllningsférhandlingarna

| det skede da omstallningsférhandlingarna har avslutats och parterna kanner till de
eventuella uppsagningarna och hur de ska riktas, kan arbetsgivaren i stallet for
uppsagning erbjuda avskedspaket till de arbetstagare som ska sagas upp. Arbetsgivarens
avsikt kan da vara dels att stodja de avgaende arbetstagarna, dels att kdpa sig fri fran
risken for tvister samt omplaceringsskyldigheten och skyldigheten att erbjuda annat
arbete. | situationer dar arbetsgivaren anses ha en uppsagningsgrund och det ar
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osannolikt att arbetstagaren kan sysselsattas pa nytt hos arbetsgivaren ar det ofta
motiverat att uppgora ett avskedspaket. Det ar dock viktigt att dess foljder for
utkomstskyddet for arbetslosa beaktas.

Oberoende av i vilket skede avskedspaketen erbjuds ska arbetstagarna alltid ges tid for att
Overvaga erbjudandet och ta reda pa vilka féljder paketet har fér bland annat
utkomstskyddet for arbetslosa och pensionen. Arbetstagaren behover aldrig ge sitt svar
genast och ingen patryckning far forekomma. Arbetstagaren har alltid ratt att fa hjalp med
forhandlingarna av en fortroendeperson. Om arbetsgivaren erbjuder avskedspaket riktade
till enskilda personer ska forbundet med fordel kontaktas.

Ratt till utbildning som framjar sysselsattning for den som eventuellt ska sagas upp

Arbetsgivaren ar skyldig att erbjuda en anstalld, som sags upp med hanvisning till
arbetsavtalslagens 7 kap.3§, en majlighet att delta i utbildning eller handledning som
framjar sysselsattning — ifall arbetsférhallandet varat minst fem ar. Denna utbildning eller
handledning ska bekostas av arbetsgivaren.

| personal- och utbildningsplanen bor man ta upp principerna for hur utbildningen och
handledningen ska ordnas.

Utbildningen eller handledningen ska till sitt varde minst motsvara den anstalldas
manadslon eller medellénen fér en person som jobbar pa samma stalle som den
uppsagda jobbat. Arbetstagaren kan sjalv valja utbildning eller sa kan arbetsgivaren skaffa
utbildningen fran en utomstaende leverantor.

Arbetsgivaren och personalen far komma Gverens om andra principer for hur vardet pa
utbildningen faststalls. Dessutom kan arbetsgivaren och personalen komma dverens om
andra arrangemang som framjas de uppsagdas sysselsattning. Utbildningen bér anda
vara sysselsattningsframjande. Avtalet som gors av den person som fOretrader de
anstallda binder samtliga anstallda som den utvalda personen anses foretrada.

Sysselsattningsframjande utbildning eller handledning ska vanligen ordnas inom tva
manader efter att uppsagningstiden tagit slut. Tungt vadgande skal kan gora det mgjligt att
ordna utbildningen senare. Tidpunkten for nar utbildningen ska ordnas bdr anda kannas till
av den anstallda innan hens arbetsavtal upphor.

En arbetsgivare som forsummar sin plikt att ordna sysselsattningsframjande utbildning
eller handledning ar skyldig att betala en engangsersattning, som motsvarar utbildningen,
till den anstallda/uppsagda. Ifall arbetsgivaren endast delvis forsummat sin plikt galler
ersattningsskyldigheten endast den del som motsvarar forsummelsen.

Plikten att ordna sysselsattningsframjande utbildning kan inte ersattas genom att betala en
ersattning.
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For sysselsattningsformanen behdver man inte betala skatt. Férmanen ska inte heller
paverka arbetsloshetsskyddet.

Forhandlingar om dndringar i arbetsférhallandets villkor

Andring av vasentliga villkor i ett arbetsavtal betyder att man har ett 1age dar arbetsgivaren
ensidigt vill andra saker man kommit dverens om i arbetsavtalet eller som blivit en praxis
under en langre tid.

Vasentliga villkor i ett arbetsavtal ar bland annat, 16n, arbetsbild, arbetstid, plats dar
arbetstagaren utfor arbetet samt arbetsférmaner. Aven praxis kan binda parterna.
Vasentliga villkor ar alltsa villkor vilka man uttryckligen avtalat om i arbetsavtalet och som
en arbetstagare far ersattning for.

Att ensidigt andra vasentliga villkor i ett arbetsavtal kraver alltid omstallningsforhandlingar.
Att ensidigt andra vasentliga villkor ar endast tillatet med arbetsavtalslagens
uppsagningsgrunder. Det innebar att arbetsgivaren uppfyller grunderna for att saga upp
arbetstagaren och att andringen av vasentliga villkor ar ett alternativ till uppsagning. Nar
uppsagningsgrund foreligger bor man folja uppsagningstiden innan man forverkligar
andringen av vasentliga villkor i arbetsavtalet. | praktiken ska forandringen ske sa att
arbetsavtalet sags upp samtidigt som arbetsgivaren (efter uppsagningstiden) erbjuder ett
nytt arbetsavtal med andrade villkor.

Arbetstagaren kan ocksa acceptera arbetsgivarens andringsforslag, antigen genom att
meddela att hen godkanner andringen eller genom att boérja jobba enligt de andrade
villkoren. Ifall arbetstagaren upplever att andringen inte ar motiverad lonar det sig att
meddela arbetsgivaren att man anser att andringen saknar grund och krava att
arbetsgivaren later bli att andra villkoren.

Ifall arbetsgivaren trots det forverkligar andringen av villkoren kan arbetstagaren meddela
arbetsgivaren att hen ar av olika &sikt men anpassa sig till férandringen samtidigt som hen
later Journalistforbundet, och i slutdndan domstolen, granska lagligheten i andringen.

Ifall arbetsgivaren ensidigt andrar ett vasentligt villkor utan att forst ha
omstaliningsférhandlingar har den som ar féremal for andringen réatt till ersattning. Ifall det
inte finns uppsagningsgrund for forandringen kan den som ar mal fér andringen ha ratt till
ersattning dven om arbetsférhallandet inte skulle ta slut.

Andra andringar av arbetets villkor — med arbetsledningsratten

Ifall det handlar om andra villkor i arbetsavtalet an sddana som grundar sig pa avtal eller
motsvarande vasentliga villkor, omfattas de vanligen av arbetsgivarens arbetsledningsratt.
Ensidiga andringar ar darmed mdgjliga. Det kan till exempel vara tillatet for arbetsgivaren,
med stod av arbetsledningsratten, att andra en icke-vasentlig del av arbetet.
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Ibland ar det en tolkningsfraga vad som ar vasentliga villkor och vad som inte ar det.
Arbetsgivaren tar en risk da hen ensidigt andrar ett villkor som senare visar sig vara
vasentligt. Da kan arbetsgivaren bli ersattningsskyldig.

Vasentliga andringar, vilka omfattas av arbetsledningsratten

Arbetsgivaren kan fatta olika beslut som paverkar arbetssatten, arbetet, arbetsutrymmena
eller organisering av arbetstiden utan att det handlar om andring av ett vasentligt villkor i
arbetsavtalet. Om effekterna av andringarna ar vasentliga bér man anda genomga
omstallningsforhandlingar. | detta fall behOver arbetsgivaren inte folja
minimiférhandlingstiden pa 14 dagar eller sex veckor. Det racker att fragan behandlas med
personalen innan man fattar beslut. Ifall man inte har omstallningsfoérhandlingar blir det
inte aktuellt med ersattningar.

Forhandlingarna avslutas

Arbetsgivaren kan avsluta omstallningsférhandlingarna da minimitiden for férhandlingarna
har 16pt ut och nar man i férhandlingarna behandlat grunderna for och verkningarna av
uppsagning eller permittering samt deras alternativ. Om man i forhandlingarna inte har
uppnatt ett avtal far arbetsgivaren efter att forhandlingarna avslutats avgéra arendet som
varit foremal for forhandlingarna. (Lagen om samarbete 23 §)

Forhandlingarna utmynnar i avtal

Parterna kan avsluta férhandlingarna genom 6verenskommelse redan innan den
lagstadgade forhandlingstiden har 16pt ut. Detta hander ndrmast da man ar enhalliga
gallande férhandlingsresultatet. Ofta gér man sa har ifall man konstaterar att det inte finns
behov for uppsagningar/permitteringar.

| Ovrigt ar det skal att komma 6verens om att avsluta forhandlingarna i fortid enbart om alla
arenden behandlats och det star klart att parterna inte kan na ett battre
forhandlingsresultat. Om férhandlingstiden ar kort ar det skal att i motprestation far nagon
fordel for de anstélldas som omfattas av atgarder.

Om férhandlingarna avslutas innan den utsatta tiden I6pt ut och eventuella uppsagningar
darfor tidigarelaggs bér man komma Overens om att i motsvarande utstrackning férlanga
uppsagningstiden.

Man kan ocksa komma éverens om att férhandlingarna fortsatter utéver
minimiférhandlingstiden och sa har bér man géra ifall alla arenden som ska behandlas inte
annu behandlats.

Foérhandlingarnas resultat eller avvikande stallningstaganden kan registreras pa samma
satt som i promemoriorna for meningsskiljaktighetsforhandlingar.
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Efter att forhandlingarna avslutats

Arbetsgivaren ska efter att forhandlingarna avslutats presentera en utredning for
fortroendepersonerna, av vilken framgar:

1) innehallet i det beslut som arbetsgivaren évervager,

2) antalet arbetstagare som ar féremal for uppsagning, permittering, éverforing till
anstallning pa deltid eller ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet enligt
personalgrupp eller verksamhet,

3) langden pa eventuella permitteringar,
4) inom vilken tid arbetsgivaren amnar verkstalla sitt beslut.
(Lagen om samarbete 25 §).

Utredningen ska presenteras inom en rimlig tid. Pa begaran av foretradaren for personalen
ska arbetsgivaren presentera de ovan namnda arendena gemensamt for alla arbetstagare
som berors av dem.

Att bli uppsagd

Vid produktionsmassiga och ekonomiska orsaker for uppsagning: En uppsagd
arbetstagares anstallningsforhallande upphdr da uppsagningstiden har [6pt ut.

En arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstallda ska erbjuda uppsagda personer,
som varit anstéllda hos foretaget i minst fem ar utan avbrott, tillifélle att antingen under
uppsagningstiden eller i bérjan av arbetslosheten delta i sysselsattningsframjande traning
eller utbildning som bekostas av arbetsgivaren.

En arbetstagare kan befrias fran sin arbetsskyldighet/arbetsplikt under hela eller en del av
uppsagningstiden. Aven om man under uppsagningstiden har arbetsskyldighet har den
uppsagda anstallda ratt till sysselsattningsledighet under uppsagningstiden. Ledighetens
langd pa 5, 10 eller 20 arbetsdagar bestdms av hur Iange anstallningsférhallandet har
varat och hur lang uppsagningstiden ar. For personer som fyllt 55 ar antalet dagar 5, 15
eller 25.

(Se ocksa arbetsavtalslagen 7 kap. 12 §)

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma 6verens om arssemester under
uppsagningstiden. Arbetsgivaren kan beodra den anstéllda att halla sin semester under
uppsagningstiden endast om uppsagningstiden infaller under semesterperioden 1 maj till
30 september och da det handlar om semester som tjanats in fram till 31 mars. Semester
som inte halls betalas som semesterersattning da arbetsférhallandet tar slut.
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Uppsagningarnas laglighet kan granskas. Lagligheten i uppsagningsgrunderna kan
vanligen inte bedomas under uppsagningstiden. Det kan vara vasentligt att veta ifall
arbetsgivaren anstaller ny arbetskraft eller ifall arbetsgivaren uppfyller
ateranstallningsskyldigheten.

Ifall man beddmer att uppsagningen stridit mot lagen kan man gora ett klagomal till
arbetsgivaren. Ifall men inte kommer 6verens med arbetsgivaren kan man vacka talan mot

arbetsgivaren i tingsratten. Talan ska vackas inom tva ar fran att arbetsférhallandet
upphort.

Ersattning for ogrundat upphavande av arbetsavtal

Om arbetsgivaren har avslutat anstallningsférhallandet utan lagenliga grunder kan denne
domas till att betala ersattning for ogrundad uppsagning av arbetsavtal. Skalan for
ersattningen ar 3-24 manaders 16n.

Da ersattningens belopp faststalls beaktas:

e den tid som arbetstagaren uppskattas vara utan arbete och
inkomstbortfallet,

e den aterstaende tiden av ett arbetsavtal for viss tid,
¢ anstéllningsférhallandets 1angd,
e arbetstagarens alder,

e arbetstagarens majligheter att fa arbete som motsvarar hans
eller hennes yrke eller utbildning,

e arbetsgivarens forfarande nar arbetsavtalet upphavdes,

e sadan anledning till upphavande av arbetsavtalet som
arbetstagaren sjalv gett upphov till,

e arbetstagarens och arbetsgivarens omstandigheter i allmanhet samt andra liknande
faktorer.

Brott mot lagen om samarbete samt gottgorelse till arbetstagare

En arbetsgivare som sager upp eller permitterar en arbetstagare eller dverfor en
arbetstagare till anstalining pa deltid eller ensidigt andrar ett vasentligt villkor i en
arbetstagares arbetsavtal och darvid uppsatligen eller av oaktsamhet underlater att iaktta
17-23 §, ska alaggas att till den arbetstagare som sagts upp, permitterats, éverforts till
anstallning pa deltid eller varit foremal for en andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet
betala en gottgdrelse pa hégst 35 000 euro. (Samarbetslagen 44 §)
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For att domas till gottgorelse racker att arbetsgivaren med avsikt eller pa grund av slarv
brutit mot lagens bestammelser om forfarande aven om sjalva uppsagningen skulle vara
laglig. Storleken pa gottgdrelsen paverkas bland annat av hur omfattande och pa vilket
satt arbetsgivaren brutit mot bestammelserna. Gottgorelsen ar skattefri.

Talan bor vackas inom tva ar fran att arbetsforhallandet tagit slut.
Brott mot lagen om likabehandling och jamstalldhetslagen

Om arbetsgivaren vid valet av de personer som ska uppsagas har gjort sig skyldig till
sadan diskriminering som forbjuds i lagen om likabehandling eller jamstalldhetslagen har
de personer som utsatts for diskrimineringen ratt till gottgorelse enligt dessa lagar.
Gottgorelsen ar skattefri.

Att sdga upp en person som diskriminerats ar enligt nuvarande rattspraxis aven som
helhet olagligt, aven om arbetsgivaren i dvrigt haft godtagbara skal att minska personalen.
Forutom gottgorelse kommer ersattning for olaglig uppsagning.

Brott mot turordningen

Om arbetsgivaren vid uppsagningen av arbetstagare har brutit mot den turordning for
minskande av arbetskraften som avtalats i kollektivavtalet behandlas arendet enligt det
normala férfarandet vid meningsskiljaktigheter mellan forbunden. Om man inte nar enighet
mellan forbunden kan forbundet fora arendet till skiljemannadomstolen, som kan avgora
arendet eller 6verfora det till arbetsdomstolen for avgorande.

Om arbetsgivaren anses har brutit mot uppsagningsordningen ar pafdljden
gottgorelsebdter som betalas till forbundet.

Talan ska vackas vid arbetsdomstolen inom tva ar fran det att anstaliningsférhallandet har
avslutats.

Ateranstillningsskyldighet

Enligt arbetsavtalslagen ska arbetsgivaren erbjuda arbete at en tidigare arbetstagare som
pa ekonomiska och produktionsmassiga grunder sagts upp och som fortfarande ar
arbetssdkande vid arbetskraftsbyran, om arbetsgivaren behdver arbetstagare for samma
eller liknande uppgifter som den uppsagda arbetstagaren hade utfort.

Langden pa ateranstallningsskyldigheten styrs av langden pa arbetsférhallandet, enligt
arbetsavtalslagen och de journalistiska branschernas kollektivavtal: for ett
arbetsforhallande som varat i dver 12 ar galler ateranstaliningsskyldigheten 6 manader
efter att arbetsforhallandet upphdrt. | kortare anstallningsférhallanden ar tiden 4 manader.

Arbetsgivaren ska vid rekrytering hora sig for vid den lokala arbetskraftsbyran om
uppsagda arbetstagare fortsattningsvis ar arbetsstkande. Ateranstéliningsskyldigheten
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galler trots att arbetstagarna redan skulle ha sysselsatt sig, savida de fortfarande ar
anmalda som arbetssdkande hos arbetskraftsbyran och om de sa énskar kan 16sgéra sig
fran sitt nya arbete.

En arbetstagare som omfattas av ateranstallningsskyldigheten har féretrade till lediga
arbetsuppgifter framom andra arbetstagare som anstalls utom foretaget.

Ateranstaliningsskyldighetens omfattning ar dock sndvare &n omplaceringsskyldigheten
som behandlades ovan. Den galler enbart de arbetsuppgifter som arbetstagaren tidigare
utférde eller liknande arbetsuppgifter som paminner om dessa. | fraga om
ateranstallningsskyldigheten har arbetsgivaren ingen skyldighet att utbilda arbetstagaren
eller att placera denne i uppgifter som vasentligen skiljer sig fran de uppgifter
arbetstagaren tidigare utforde, aven om man kunde forvanta sig att personen klarar av
dem. En skalig introduktion ska dock ges.

Ifall arbetsgivaren bryter mot ateranstallningsskyldigheten ska arbetsgivaren ersatta
skadan som detta orsakar den uppsagda arbetstagaren.

Ratt till foretagshalsovard efter att arbetsplikten upphort

Arbetsgivaren ar skyldig att ordna arbetshalsovard at den uppsagda arbetstagaren i sex
manader efter att arbetsskyldigheten/arbetsplikten upphort. Arbetshalsovarden ska vara
lika omfattande som den var innan uppsagningen.

Denna skyldighet galler arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstallda samt
anstallda vars arbetsférhallande varat i minst fem ar.

Arbetshalsovarden ar for den uppsagda en skattefri forman.

Arbetsgivarens skyldighet att ordna arbetshalsovard upphdr da den uppsagda bdérjar jobba
for en annan arbetsgivare och da hen far ett arbetsforhallande som ar i kraft tills vidare
eller ett tidsbundet arbetsavtal pa minst 6 manader.

Journalistforbundet stodjer vid omstallningsforhandlingar

Journalistforbundet ger allman information samt information via foljande kanaler:
* dessa anvisningar
+  forbundets webbplats, www.journalistiliitto.fi

»  Juristjouren vardagar kl. 13—16 pa numret 044 7555 000 samt
lakineuvonta@journalistiliitto.fi

. Arbetsloshetskassan A-kassan: www.a-kassa.fi.
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Forbundet hjalper fortroendepersoner vid omstallningsforhandlingar

o efter att informationen om omstallningsférhandlingarna natt férbundet utser man
pa Journalistférbundets kansli en ansvarig kontaktperson,

e kontinuerlig kontakt

e som bestallningsarbete — anvisningar for enskilda oklara eller
problematiska fragor

e Vi Overvager tillsammans olika alternativ for att uppna ett sa gott
resultat som majligt

e viserigenom avtal som arbetsgivaren eventuellt lagger fram

e vi hjalper med att skapa utkast till avtal och skriftliga forslag.

Slututredningar 6ver omstallningsforhandlingar som utmynnar i meningsskiljaktighet

e | det fall forhandlingarna utmynnar i meningsskiljaktighet och arbetsgivaren till
exempel sager upp Journalistférbundets medlemmar pa oklara grunder, reder
forbundet ut grunderna fér uppsagningarna och vidtar vid behov rattsliga atgarder.

e Forbundet har forsakrat sina medlemmar med tanke pa dylika rattegangar.

Vid behov kan man ordna informationstillfallen dar vi behandlar rattsliga fragor, till exempel
vad arbetstagare ska komma ihag vid uppsagningar, grunder for uppsagning,
ateranstallningsskyldighet samt eventuella fortsatta atgarder.

Utkomstskydd for arbetslosa

Lagstiftningen som galler utkomstskydd for arbetslosa ar ytterst komplicerad och for att
undvika trakiga 6verraskningar ska man kontakta arbetsldshetskassan i ett sé tidigt skede
av forhandlingarna som magjligt. Det I6nar sig att med kassan reda ut bland annat foljande
aspekter:

e ratten till inkomstrelaterad dagpenning

e ratten till anpassad dagpenning (galler vid 6verforing till
anstallning pa deltid)

e ratten till forhojd inkomstrelaterad del
e ratten till sysselsattningsprogramtillagg

e mojligheten att komma med i den sé& kallade arbetsléshetspensionsslussen
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Ta hand om varandra!

Efter omstallningsforhandlingarna I6nar det sig for den fortroendevalda och for
arbetarskyddsfullmaktiga att fundera pa hur hen sjalv mar och orkar samt pa hur hen kan
stddja arbetsgemenskapen som blir kvar. Gemenskapen kan kanna sig uppriven och
personerna som blir kvar pa jobb kan ha fullt upp med den egna orken.

Efter uppsagningar ar arbetsgemenskapen ofta chockad och forvirrad. Vanliga kanslor ar
gladje for att ha fatt behalla sitt eget jobb, sorg och skuld fér dem som sagts upp samt
bitterhet och radsla. Foélj med stamningen pa arbetsplatsen. Ifall den ar spand, diskutera
med din chef om vad ni och arbetsgemenskapen kan gora for att forbattra situationen.

Ifall en negativ stdmning praglar arbetsgemenskapen for en lang tid kan den ta sig i uttryck
som Okad sjukfranvaro, gral och separation.

Omestallningsfoérhandlingar ar alltid pafrestande, oberoende av slutresultatet. Belastningen
pa dem som férhandlar 6kar gradvis och man méarker den inte alltid sjalv. Ibland, da en
fraga natt en 16sning kdnner man sig lattad. Men fortsatter férhandlingarna och ar man
tvungen att vanta pa nya l6sningar fortsatter belastningen och stressen.

Hur mar du? Det kan handa att det ar en arbetskamrat eller en familjemedlem som forst
marker av att du ar trott eller utmattad. Sjalv marker du kanske att du arbetar mindre
effektivt, gér sma fel eller gldmmer saker.

Fortroendepersonen och arbetarskyddsfullmaktige bildar ett arbetspar som kan dela allt
tillsammans — svara situationer, namn, tankar om kolleger. Bada har tystnadsplikt. Att dela
sina erfarenheter med nagon annan kan gora att vardagen och arbetet kanns lattare. Det
ar ocksa sannolikt att representanter for personalen har samma kanslor som ni.

Be om arbetshandledning av din arbetsgivare eller be om hjalp av Journalistforbundet. |
arbetshandledning bearbetar man situationer man upplevt som svara i
omstallningsférhandlingarna och i arbetet. Det I6nar sig ocksa att utnyttja
arbetshalsovardens tjanster, vanligen erbjuder arbetshalsovarden aven en
arbetspsykologs tjanster.



