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MBL-férhandling vid omstallning

1. Samverkan, information och
forhandling

I lagen om medbestimmande 1 arbetslivet (medbestammande-
lagen, MBL) har bland annat inforts regler om informations- och
forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren.

Tanken bakom reglerna om arbetstagarinflytande &r att &ven
arbetstagarna berdrs av fradgor som har betydelse for arbets-
givarens verksamhet. Huvudregeln ar att informations- och
forhandlingsskyldigheten géller 1 forhéllande till de fackliga
organisationer som star i ett kollektivavtalsforhallande till
arbetsgivaren. Dessutom ska facket ocksa ha d&tminstone ndgon
medlem anstélld hos arbetsgivaren.

Arbetsgivaren har att informera de fackliga organisationerna om
hur verksamheten utvecklas i stort samt om riktlinjerna for
personalpolitiken. Vidare ges facket rétt att ta del av handlingar
och dokument som arbetsgivaren har. Tanken &r att facket ska
ha tillgang till samma typ av information om verksamhetens
utveckling som de hos arbetsgivaren vilka fattar de avgérande
besluten. Pa sa sitt ska facket i ett tidigt skede kunna vara med
och paverka utvecklingen.

Vidare har arbetsgivaren infor beslut om viktigare férédndringar
av verksamheten eller for enskilda arbetstagare att ta initiativ till
forhandling med de fackliga organisationerna. Arbetsgivaren &r
ocksa skyldig att avvakta med sitt beslut till dess férhandling-
arna ir avslutade.

Lagen ar uppbyggd kring tanken att kollektivavtal 1 viss ut-
strackning ska kunna komplettera och ersétta lagens regler. De
kollektivavtal som framfor allt kommer i fraga inom Svenska
kyrkans omrade dr forhandlingsordningen Kommunalt Huvud-
avtal (KHA 94), Svenska kyrkans allmédnna bestimmelser
(Svenska kyrkans AB) och det personalpolitiska utvecklings-
avtalet (PU-avtalet).

MBL innebér emellertid inte att den enskilde arbetstagaren har
ndgra juridiska réttigheter i nu aktuellt avseende. Arbetsgivarens
forhandlingsskyldighet liksom informationsskyldighet géller
endast i forhdllande till de fackliga organisationerna.
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I MBL finns bestimmelser om s kallat allmént skadestand for
arbetsgivare, arbetstagare eller facklig organisation som bryter
mot lagen eller mot kollektivavtal. Allmént skadestdnd har i
likhet med straff framst till uppgift att inskérpa respekten for
gillande bestimmelser.
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2. Arbetsgivarens
informationsskyldighet

2.1 Aktiv informationsskyldighet

Enligt 19 § forsta stycket MBL ska en arbetsgivare hélla sin
motpart i kollektivavtalet fortlopande underréttad om hur verk-
samheten utvecklas produktionsmissigt och ekonomiskt. Skyl-
digheten omfattar uppgifter som ar av betydelse for framtida
beddmningar liksom uppgifter som hanfor sig till vad som varit
och upplysningar om det aktuella laget. Arbetsgivaren ska ocksa
halla de fackliga organisationerna underrittade om riktlinjerna
for personalpolitiken.

I kravet att informationen ska ldmnas fortlopande ligger att den
ska ldmnas sa snart det kan ske, savida inte parterna enas om
nagonting annat. Detta innebdr inte att arbetsgivaren skulle vara
skyldig att informera om de mest 16sa idéer eller planer. Men
om de visar sig sa intressanta att arbetsgivaren borjar bearbeta
dem nédrmare, trdder informationsskyldigheten in, i den méan
idéerna eller planerna berdr utvecklingen av arbetsgivarens
verksamhet.

2.2 Passiv informationsskyldighet

Arbetsgivaren dr ocksa skyldig att pd begéran bereda de fackliga
organisationerna tillfalle att, i den omfattning som facket
behdver, granska bocker, ridkenskaper och andra handlingar som
ror arbetsgivarens verksamhet.

Av 19 § andra stycket MBL framgar att arbetsgivaren — inom
rimliga grénser — &r skyldig att bitrdda med utredningar,
prognoser och bearbetningar av befintligt material som facket
behover for sin beddmning av arbetsgivarens verksamhet. Vid
behov ska arbetsgivaren presentera informationsmaterialet pé ett
lattillgéngligt och forstaeligt sitt. Arbetsgivaren bor ocksa ge
sddana kommentarer till handlingarna att informationen kan
beddmas i sitt ratta sammanhang.

Arbetsgivaren dr ocksa skyldig att lamna kopior av handlingar
som facket har ritt att ta del av. En forutsattning dr dock att
detta kan ske utan oskilig kostnad eller omgang. Hinsyn maste
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ocksa tas till arten och omfattningen av arbetsgivarens verksam-
het och till de praktiska mojligheter som arbetsgivaren har att
tillgodose fackets begiran.

Harutover géller att var och en enligt 53 kap 3 § kyrkoordningen
har rétt att ta del av Svenska kyrkans handlingar. P4 motsvar-
ande sétt som inom det allménna finns alltsa en inomkyrklig
offentlighetsprincip. I 54 kap kyrkoordningen finns bestimmel-
ser om undantag fran offentlighet for handlingar.
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3. Primar forhandling

3.1 Arbetsledningsratten

Arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet géller sedan
lange som oskriven ritt. Arbetsledningsrétten grundas pé arbets-
givarens dganderitt till verksamheten. Ovriga regler #r att se
mot denna allménna bakgrund.

Arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet dr alltsa en
allmén réttsprincip som innebdr att arbetsgivaren inom detta
omréde ensidigt kan fatta beslut. Och detta &ven om de fackliga
organisationerna eller enskilda arbetstagare dr av annan
uppfattning.

3.2 Primar forhandling

[ 11 § MBL finns bestimmelser om skyldighet for arbetsgivare
att MBL-forhandla, sa kallad primér forhandlingsskyldighet.
Reglerna kan sdgas bilda utgdngspunkten for MBL:s regler om
vidgat inflytande for arbetstagarna och deras fackliga organisa-
tioner. Den priméra forhandlingsskyldigheten betyder att arbets-
givaren ska ta initiativ till och genomfora forhandling innan
beslut fér fattas och verkstéllas i vissa fragor, ddrav
bendmningen primar.

Det bor poédngteras att det handlar om ett inflytande 6ver beslut
som ligger inom omrédet for arbetsgivarens ensidiga beslutande-
ratt.

Fran fackets synpunkt dr 11 § en réttighet. En facklig organisa-
tion har alltsa frihet att fran fall till fall avsta fran det inflytande
som lagregeln innebdr. Om facket en gang har avstatt fran att
forhandla 1 ett fall dir arbetsgivaren tagit initiativet till forhand-
ling enligt 11 §, torde organisationen inte ha mdjlighet att
komma tillbaka och ensidigt begira att férhandlingarna ska
upptas pa nytt. Arbetsgivaren fir ndmligen anses ha fullgjort sin
forhandlingsskyldighet redan 1 det forsta skedet.

En annan sak ir att arbetsgivaren kan bli forhandlingsskyldig pé
nytt, om forhandlingsfragan senare skulle komma 1 ett nytt lage.
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3.3 Verksamhets- och arbetstagarfallet

Enligt 11 § forsta stycket forsta meningen ska arbetsgivaren
forhandla innan han beslutar om viktigare fordndring av verk-
samheten (verksamhetsfallet). Ordet fordndring med
preciseringen viktigare har valts just for att fanga in sddana
fragor som har den omfattningen och inneboérden for
arbetstagarna, att man typiskt sett bor rdkna med att en facklig
organisation vill fi tillfdlle till férhandling.

Sdsom exempel pd viktigare fordndring av verksamheten kan
bland annat ndmnas omléggning, nedlaggning, inskriankning,
lokaliseringsfragor, langsiktiga beslut om arbetsorganisationen
och budget.

I andra fall har arbetsgivarens beslut en mera begriansad omfatt-
ning. Det kan da vara beslut som omfattas av 11 § forsta stycket
andra meningen, d v s vid viktigare fordndring av arbets- eller
anstéllningsforhallandena for arbetstagare som tillhor forhand-
lingsberattigad facklig organisation (arbetstagarfallet).

Grinsen mellan forsta och andra meningarnas tillampnings-
omrdden &r inte skarp. Griansen méste dras efter en praktisk
beddmning fran fall till fall och med ledning i vilken betydelse
fragan har for de grupper av arbetstagare som finns hos
arbetsgivaren.

Ingrepp 1 den enskildes arbets- eller anstidllningsférhillanden
som inte dr enbart tillfdlliga och inte heller 1 6vrigt dr av mindre
betydelse hor in under forhandlingsskyldigheten.

3.4 Tidpunkten for forhandling

I lagen anges inte narmare nar 1 forhéllande till det tilltankta
beslutet arbetsgivaren ska vara skyldig att ta initiativ till primér
forhandling. Forhandlingsskyldigheten innebar dock en skyldig-
het att ta upp forhandling i s& god tid att den blir ett naturligt och
effektivt led 1 beslutsprocessen hos arbetsgivaren.

Forhandlingen ska tas upp och genomforas innan arbetsgivaren
sjalv har tagit stdllning till den fraga forhandlingen avser. Vad
som anfors av facket ska pa ett meningsfullt sitt kunna inga i
beslutsunderlaget. A andra sidan kan arbetsgivaren behdva
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undersoka en viss fraga och ta stéllning till vilka handlings-
alternativ som finns innan det &r meningsfullt att inleda
forhandling.

I manga sammanhang, sérskilt ndr det ror sig om mer omfattan-
de eller komplicerade fragor, innebér det att férhandlingen redan
pa ett tidigt stadium ingar som ett led i arbetsgivarens eget
arbete med att skaffa fram beslutsunderlag och att 1 6vrigt {for-
bereda beslutet. Forhandlingarna bor da tas upp tidigt under
planeringsstadiet och bor sedan kunna bedrivas dterkommande
under det att frigan bearbetas och beslutet forbereds.

Forhandlingsskyldigheten enligt 11 § MBL omfattar dven en
skyldighet for arbetsgivaren att lamna den information som
behovs for att forhandlingarna ska bli meningsfulla. Hirigenom
far det ocksa fran informationssynpunkt betydelse att forhand-
lingarna initieras pa ett relativt tidigt stadium av besluts-
processen.

P& den ena sidan finns alltsa den informationsskyldighet som
ingér 1 forhandlingsskyldigheten enligt 11 §, som ar primér och
som tar sikte pd enskilda frdgor och beslut. P4 den andra sidan
finns arbetsgivarens skyldighet att 1imna information av mer
generell rackvidd enligt 19 §.

Syftet med forhandlingar enligt 11 § &r att de ska leda fram till
ndgon form av uppgorelse mellan parterna om vilket beslut
arbetsgivaren ska fatta. Det kan tdnkas att arbetsgivaren avslutar
forhandlingen med forklaringen att det visat sig att parterna ar
Overens om vilket beslut som bor fattas. I sé fall har forklaringen
ofta varit en forutsittning for att forhandlingen skulle avslutas.
Om arbetsgivaren sedan @ndrar sin stdindpunkt utan att nya
omstdndigheter har kommit till, kan det innebéra att han har
asidosatt sin forhandlings- och uppskovsskyldighet. Skulle
arbetsgivaren éndra sitt beslut, av skél som i och for sig ér
behoriga, innebar ndmligen den primira forhandlingsskyldig-
heten att han ska ateruppta forhandlingarna.

Kan parterna inte enas i forhandlingsfragan, stér det i princip
arbetsgivaren fritt att besluta. Av 14 § MBL framgéar dock att
arbetstagarparten 1 vissa fall kan begéra central forhandling.
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3.5 Undantagsfallet — synnerliga skal

I 11 § andra stycket MBL finns en undantagsregel som befriar
arbetsgivaren frén att avvakta med ett beslut eller en atgird tills
forhandlingarna dr genomforda. Arbetsgivaren far alltsé fatta
och verkstilla beslut innan han har fullgjort sin féorhandlings-
skyldighet, om synnerliga skél foranleder det. Det ligger pé
arbetsgivaren att visa att det finns forutsittningar for att tillimpa
bestimmelsen.

Det forutsitts att arbetsgivaren normalt kan planera sin verksam-
het sé att det gir att genomfora forhandlingarna utan risk for att
komma i tidsndd. Den priméra forhandlingsskyldigheten har
ndmligen ansetts omfatta fragor dér det i regel finns utrymme
for sadana planeringsatgérder. Om arbetsgivaren forsummar
detta och tidsnod darfor uppstér, bor det inte finnas négot ut-
rymme att dberopa undantagsregeln.

Exempel pa situationer da undantagsregeln kan komma ifrdga ar
vid hot rorande sikerheten pé arbetsplatsen eller d& saken avser
viktiga samhéllsfunktioner eller dirmed jamforliga intressen.
Aven nir det i 6vrigt géller att forebygga fara for ménniskor
liksom dé arbetsgivaren hotas av betydande ekonomisk skada
kan en undantagssituation foreligga.

3.6 Personalpolitiska utvecklingsavtalet

Som tidigare ndmnts giller mellan parterna pd Svenska kyrkans
omrdde dven det personalpolitiska utvecklingsavtalet (PU-
avtalet).

PU- avtalet innehéller bland annat regler om medbestimmande,
arbetsmiljo, organisationsforandringar och verksamhetsutveck-
ling, arbetsledning, personalplanering och personalrdrlighet.

Tanken &r att avtalet ska ge stod och rad till arbetsgivaren for att
astadkomma en god personalpolitik i samverkan med arbets-
tagarna och deras fackliga organisationer.

1 avtalet framhalls att om samverkan mellan parterna ska bli en
tillgdng for verksamheten ar det viktigt att arbetsgivarens fore-
tradare medverkar till att finna former som ger mojlighet till ett
fackligt inflytande enligt intentionerna i MBL.
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— Kap 2 Medbestiammande

I kap 2 hdnvisas till MBL angéende arbetsgivarens skyldighet att
forhandla fore beslut. Det ldmnas dven exempel pa sddana beslut
som ska foregds av primér forhandling, sdsom arsbudget, orga-
nisationsfordndringar och personalkonsekvenser av arbetsbrist.

Vidare sigs att det lokala facket till respektive arbetsgivare ska
anméla till vilken facklig foretrddare som arbetsgivaren ska
lamna information enligt 19 § MBL och sidnda kallelse till
forhandling.

— Kap 3 Organisationsforandringar och
verksamhetsutveckling

Organisationsforandringar och verksamhetsutveckling ska
planeras, bedrivas och utvecklas i samverkan med de anstéllda.
Enligt PU-avtalet forutsitts det att anstéllda som berors av for-
andringar ocksa informeras om planerade atgirder och uppnadda
resultat. Sddan information maste ges fortldpande och sé tidigt
som mojligt.

Arbetsgivaren ar skyldig att i skdlig tid avvakta med beslut i ett
drende som innebdir viktigare fordndring for de anstdllda om
samtliga berdrda fackliga organisationer onskar ldmna ett
gemensamt alternativt forslag.

— Kap 7 Arbetsledning

Arbetsledningen ansvarar for att det finns en regelbundenhet
kring information och samrad pé arbetsplatserna. Arbetsplats-
traffar ska hallas kontinuerligt och i regel en gdng per manad.
Vid dessa traffar bor hanteras malen for verksamheten och den
nirmaste tidens verksamhet. Vidare bor dven nyligen avslutad
verksamhet utvirderas och pagaende verksamhet analyseras.
Arbetsmiljofrdgor 1 Ovrigt bor ocksd behandlas 1 samband med
arbetsplatstréffar.

Det betonas sirskilt att arbetsplatstriffar inte ersitter forhand-
ling och information enligt MBL eller samverkan i arbetsmiljo-
fragor enligt arbetsmiljolagen.

— Kap 9 Personalplanering och personalroérlighet
Tryggheten for alla anstéllda ska beaktas i all verksamhets- och
personalplanering och i samband med verksamhetsutveckling
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och organisationsforandringar. Vid storre organisationsforand-
ringar bor trygghetsatgarder planeras redan i samband med att
forandringen diskuteras 1 syfte att undvika oro och utnyttja de
mojligheter till omplacering, arbetsutvidgning etc som finns hos
arbetsgivaren. Inriktningen bor vara att alla ska erbjudas fortsatt
meningsfull sysselséttning.
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4. Forhandlingar i ovrigt

4.1 Sekundar forhandling

Den fackliga organisationen har dven genom 12 § MBL fétt en
rétt att sjalv begdra forhandling hos arbetsgivaren, sa kallad
sekundir forhandling.

Bestammelserna i 12 § tar ocksa sikte pa den fackliga organisa-
tion som star i ett kollektivavtalsforhallande till arbetsgivaren,

d v s samma organisation som har primér forhandlingsritt enligt
11 §. Liksom enligt 11 § dr det i forsta hand facket lokalt som
har rétt att forhandla.

Till skillnad fran 11 §, avser 12 § frdgor inom arbetslednings-
omradet som inte anses som viktigare. Det ska dock vara en
fraga dér arbetsgivaren har ensam beslutanderitt. En daglig
arbetsledningsfraga dr typexempel pa en sekundir forhandlings-
fraga. De sekundédra forhandlingsfrdgorna ska handla om ett
sarskilt drende eller en konkret fraga. Det kan exempelvis vara
frdga om hur rutinerna for 16neutbetalningar ska fungera eller
om uttag av overtid viss dag.

Om facket begdr forhandling dr arbetsgivaren i princip skyldig
att avvakta med sitt beslut eller sin atgérd till dess forhandlingen
ar genomford. Tanken dr emellertid inte att 12 § ska anvéndas
som ett sdtt att vidga arbetsgivarens priméra forhandlings-
skyldighet genom att facket generellt begir forhandling i fragor
av ett visst slag eller pa ett visst omrade. Det ér inte heller
meningen att 12 § ska tas till intdkt for en ordning som innebér
att facket utan sérskilda skél kréver forhandling i &terkommande
rutinfragor.

Detta har ocksa kommit till uttryck i lagtexten pa sé sétt att
arbetsgivaren kan gora undantag fran uppskovsskyldigheten om
sarskilda skil talar for det. Detta utgdr en markering av att
kraven for ett undantag fran uppskovsskyldigheten inte ar lika
stringai 12 § som1 11 §. Arbetsgivaren har i regel inte samma
mojlighet att planera for en forhandling nér framstallningen
kommer frén facket. Dessutom har arbetstagarsidan normalt inte
samma starka intresse av ett uppskov i det enskilda fall som
foranlett forhandlingsframstéllningen.
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4.2 Icke kollektivavtalsbarande organisation

I en del fall dr arbetsgivaren skyldig att iaktta 11 och 12 §§
medbestimmandelagen dven gentemot sadana organisationer
som han inte har kollektivavtal med. Det géller enligt forsta
stycket 1 13 §, nér en frdga sérskilt angar en medlem i en sddan
organisation, d v s ndr fordndringar enbart har betydelse for
dessa enskilda arbetstagares arbets- och anstillningsférhallan-
den.

Om en arbetsgivare fattar beslut om en organisationsforandring
som leder till fordndringar for flera arbetstagare sa foreligger
forhandlingsskyldighet enbart mot den kollektivavtalsbundna
organisationen dven om fordndringen ocksa berér medlemmar i
en organisation som saknar kollektivavtal.

Skulle det ddremot rora sig om flera enskilda beslut som fattas
utan nagot direkt inbordes samband eller som delar i en om-
organisation dr 13 § medbestimmandelagen tillimplig pa det
beslut som avser den icke avtalsbundna organisationens
medlem.

4.2 Entreprenad och uthyrning

P& grund av de sirskilda risker som finns vid entreprenad och
inhyrning av arbetskraft har lagstiftaren velat ge de fackliga
organisationerna ett sérskilt inflytande 6ver dessa beslut. Detta
inflytande gér langre dn de allménna reglerna om primér
forhandlingsskyldighet.

Arbetsgivaren ska enligt 38 § medbestammandelagen begira
och genomfora forhandling med facket, innan ndgon anlitas som
ska utfora arbete for arbetsgivarens rakning. Forhandlings-
skyldighet foreligger enbart gentemot den organisation som har
kollektivavtal for det aktuella arbetet.

Syftet med forhandlingarna ska vara att granska forutséttningar-
na for inhyrningen eller entreprenaden och under vilka villkor
arbetet ska utforas. Huruvida en arbetsgivare ska fortsétta utfora
exempelvis stadningsarbete i1 egen regi eller anlita entreprenor
for detta dr en viktig fordndring som faller under den priméra
forhandlingsskyldigheten enligt 11 § medbestimmandelagen.
Nir arbetsgivaren vél bestdmt sig for att overga till stidning 1
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entreprenadform, ar arbetsgivaren skyldig att forhandla enligt
38 § infor valet av entreprendr.

Syftet med forhandlingarna &r att 1 forsta hand klargdra om det
finns anledning for facket att avge en vetoforklaring med stod av
39 § medbestammandelagen. Men den ska dven ge de fackliga
organisationerna inflytande dver de forhdllanden som ska gélla
for entreprenaden eller inhyrningen. Férhandlingen ska alltsa ge
de fackliga organisationerna insyn i dessa fragor.

Fran arbetsgivarens skyldighet att sjilv begéra forhandlingar vid
anlitande av entreprendr m m foreligger tre undantag. Det géller
ndr arbetet dr av kortvarig och tillféllig natur, fordrar sérskild
sakkunskap, och motsvarar vad som tidigare godtagits av arbets-
tagarorganisationen.

De tva forsta undantagen giller dock inte nir entreprenaden
avser uthyrning av arbetskraft enligt lagen om privat arbetsfor-
medling och uthyrning av arbetskraft.

Om arbetstagarorganisationen i de uppridknade undantagsfallen
begir forhandling innan arbetsgivaren fattat beslut om eller
genomfort atgirden ér arbetsgivaren skyldig att forhandla fore
beslutet respektive genomforandet av detta.

Arbetsgivaren dr skyldig att avvakta med sitt beslut eller dess
genomforande tills forhandlingarna med den fackliga organisa-
tionen &r slutforda.

Aven enligt denna bestimmelse far dock arbetsgivaren — om
synnerliga skil foranleder det — fatta och verkstilla ett beslut
innan forhandlingsskyldigheten fullgjorts. Vad nu sagts géller
aven 1 sddant undantagsfall som facket begér forhandling om det
finns sérskilda skal.

Anlitande av bemanningsforetag

Vid anlitande av bemanningsforetag finns dessutom sdrskilda
regler i Svenska kyrkans avtal, bilagan Anlitande av beman-
ningsforetag.

Enligt avtalet fir inhyrning av arbetskraft, genom anlitande av
bemanningsforetag for en period dverstigande fem veckor,
endast forekomma 1 berord verksamhet under tid nir det saknas
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fore detta anstédllda som har foretradesritt till ateranstillning
enligt lag eller avtal, om inte lokala parter enas om annat.

Arbetsgivare som avser att anlita bemanningsforetag for tid
overstigande fem veckor efter uppsidgningstidens utging ska
begira Overldggning om den tilltdnkta dtgarden med berdrd
arbetstagarorganisation.

Fran och med den 1 oktober 2022 galler dven,
enligt lagen om uthyrning av arbetstagare, att en
arbetsgivare som haft en inhyrd arbetstagare pa
samma driftsenhet i sammanlagt mer an 24
manader under en period om 36 manader, maste
erbjuda den inhyrda arbetstagaren en
tillsvidareanstallning. Arbetsgivaren har dock
mojlighet att i stallet for att erbjuda en
tillsvidareanstallning betala en ersattning till den
inhyrda arbetstagaren motsvarande tva
manadsloner. Om arbetsgivaren lamnar ersattning
kan arbetet fortsatta utan att nagon nytt
erbjudande lamnas till inhyrd arbetstagare.4.3.
Central forhandling

Sésom anges i 14 § MBL ska forhandlingsskyldigheten enligt
11-13 och 38 §§ i forsta hand fullgéras mot arbetsgivarens
lokala motpart pé arbetstagarsidan. Om forhandlingen pa det
lokala planet inte leder till enighet, har dock facket ocksa ritt till
forhandling pé central niva.

Observera att det ar den lokala arbetsgivaren som é&r fackets
motpart dven i central primér forhandling — inte den centrala
arbetsgivarorganisationen! En annan sak &r att arbetsgivaren i
sadan forhandling kan bitrddas av sin arbetsgivarorganisation.

Enligt § 7 KHA ska ocksd begiran om central forhandling
skriftligen vara den enhet hos arbetsgivaren, som fullgjort den
lokala forhandlingen, till handa inom sju dagar efter det att den
lokala forhandlingen i frdgan slutforts.
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5. Forhandlingsforfarandet

5.1 Forhandlingsframstallningen

Forhandling begérs av part som vill forhandla, 16 § MBL. For-
handlingsframstéllningen ska stéllas till motparten. Arbetsgivare
som Onskar forhandla med facklig organisation sénder framstéll-
ningen till den lokala organisationen.

En arbetsgivare dr skyldig att halla sig underrdttad om vem som
har forhandlingsrétten pa arbetstagarsidan samt om vilka arbets-
tagare som dr medlemmar i facket. Forhandlingsframstillningen
kan goras muntligt men en skriftlig forhandlingsframstillning ar
att foredra — den utgor bevis pd att forhandling begérts. Av for-
handlingsframstéllningen ska framga att forhandling begérs.
Vidare ska dmnet for forhandling anges.

Sasom en grundldggande skyldighet vid forhandling ligger att
informera motparten i férhandlingsfragan. Innebdrden av denna
skyldighet kan manga ginger besta av att redan 1 samband med
forhandlingsframstdllningen bildgga ett skriftligt underlag. Inte
minst giller detta vid ndgot mer komplicerade och omfattande
fragor. Facket kan annars sakna mdjlighet att sétta sig in i
argumentationen och behérska forhandlingsfragan. Hér kan
sarskilt nimnas budgetunderlag och organisationsutredning.

5.2 Forhandlingen

5.2.1 Tid och plats

Huvudregeln far sdgas vara att parterna sjélva forsoker kommer
overens om nér och var forhandlingen ska dga rum, 16 § MBL.

Nir det géller primérforhandling finns inte ndgon bestdmd tids-
frist angiven. Tanken &r dock att forhandlingen ska dga rum pa
ett sa tidigt stadium att det inte bara blir frdga om information
och samrad utan mojlighet till verkligt medinflytande. Férhand-
lingarna med facket ska bli ett naturligt led i arbetsgivarens
beslutsprocess.

Darfor méste arbetsgivaren inleda primérforhandlingen pé ett sa
tidigt skede att arbetsgivaren inte bundit sig for nagon stdnd-
punkt. Arbetsgivaren far dock undersoka en viss fraga och ta
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stéllning till vilka handlingsalternativ som finns innan det ter sig
meningsfullt att inleda en forhandling.

Huvudregeln ir att parterna ska forsoka enas om férhandlings-
tidpunkten. Fraga kan dd uppkomma 1 vilken utstrackning som
den fackliga organisationen kan fa férhandlingen uppskjuten for
att man exempelvis saknar resurser. Normalt ska inte en arbets-
givare behova tolerera att facket saknar resurser om den begérda
tidpunkten och omsténdigheterna i 6vrigt ar skiliga.

5.2.2 Foérhandlingssammantrade

Part som vill forhandla ska enligt 15 § MBL instilla sig till for-
handlingssammantrédet sjilv eller genom ombud. Férhand-
lingen halls normalt genom att parterna instéller sig till samman-
trdde. Det dr ocksa fullt mojligt att komma dverens om annat
sétt att fora forhandling, exempelvis per telefon eller genom
videosammantréde.

En part kan ocksa vilja att instilla sig och representeras genom
visst ombud. Den som representerar parten maste dock vara sa
insatt 1 forhandlingsfragan att forhandlingsskyldigheten kan full-
goras.

Vanligast torde vara att central arbetsgivar- eller arbetstagar-
organisation bitrdder den lokala parten vid sdrskilda tillfallen, sa
kallad forstérkt lokal forhandling. Sa kan vara fallet vid mer
komplicerade medbestimmandeforhandlingar, sdsom vid upp-
sdgning. Forstirkt lokal férhandling bor dock inte dverutnyttjas.
Den centrala forhandlingen riskerar ju annars att endast bli en
upprepning av lokal forhandling.

5.2.3 Genomforandet

Det naturliga dr att forhandlingen inleds av den som begirt for-
handling. Den parten gor detta lampligen genom att ndrmare
redogora for forhandlingsfragan. Varfor ett visst beslut bor fattas
eller vilka &tgédrder som bor vidtas. I samband hiarmed bor dven
skriftligt underlag — om sa inte skett tidigare — ldggas fram. Dir-
efter far motparten mgjlighet att ge sin syn pa saken, beméta
motpartens pastdenden och argument och ldgga fram eventuellt
skriftligt underlag.

Forhandlingsskyldig part ska vid behov ldgga fram motiverat
forslag till 16sning pa den fraga som forhandlingen avser,
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15 § MBL. Av detta foljer en skyldighet for parten att ange
grunderna for sitt stillningstagande och upplysa om de om-
standigheter som kan anses styrka dberopade fakta. I detta ligger
ocksa att lyssna pd motparten och bemdta motpartens forslag
och tala om varfor man inte kan godta dem.

Motparten har inte fullgjort sin forhandlingsskyldighet forridn
den egna standpunkten i forhandlingsfrdgan har motiverats och
parten fatt sddan information att denne kan ta stdllning 1 for-
handlingen. I det ingar att parten ska ha verklig mojlighet att
tringa in 1 forhandlingsunderlaget, forsta vad forhandlingen
géller och vilka alternativ som star till buds.

Forhandlingsskyldigheten innebér inte ndgon skyldighet att
komma 6verens.

5.2.4 Forhandlingsinformation

Den forhandlingsskyldiga parten ska alltsa lamna fullstindig
information i den aktuella forhandlingsfragan. I normala fall &r
det tillrdckligt att limna muntlig information. Ibland kan man
dock vara tvungen att visa upp ett skriftligt underlag for att
fullgéra denna informationsskyldighet pé ett riktigt sétt.

I 15 § andra och tredje styckena MBL har nu inforts en utokad
skyldighet att 1dmna skriftlig information i samband med upp-
sdgningar pa grund av arbetsbrist. Arbetsgivaren ska underritta
motparten om:

- skdlen till de planerade uppségningarna,
- antalet berorda arbetstagare och vilka kategorier de tillhor,
- ndr uppsédgningarna ska ske, och

- berdkningsmetoder for eventuella erséttningar utdver de som
foljer av lag eller kollektivavtal.

5.2.5 Editionsplikt

Den information som foljer av forhandlingsskyldigheten
kompletteras i 18 § MBL med en skyldighet att i vissa fall
lamna ut skriftliga handlingar. En part som vid en forhandling
aberopar en skriftlig handling ar skyldig att pd begéran lata
motparten fa se den. Skyldigheten géller for sdvél arbetstagar-
som arbetsgivarsidan och pa bade lokal och central niva.
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For att editionsplikten ska vara tillimplig maste parten ha
framfort ett pastdende och angivit en skriftlig handling som stod
for detta. Foljande forutsittningar méste vara uppfyllda:

- en part ska ha framfort ett pstdende om nagot,
- pastdendet ska gélla ndgot som ror forhandlingsfragan, och

- parten ska ha angivit en skriftlig handling som stod for
pastaendet.

I detta sammanhang finns dven skél att peka pa vad som géller
for handlingar inom Svenska kyrkan enligt kyrkoordningen.
Huvudregeln ar att de handlingar som forvaras inom Svenska
kyrkan, d v s d@ven hos arbetsgivare, ar offentliga. Endast om det
enligt viss regel finns skil for sekretess kan arbetsgivare vigra
att lamna ut viss handling.

5.2.6 Tystnadsplikt enligt MBL

Normalt &r det den fackliga organisationens foretrddare som kan
aldggas att iaktta tystnadsplikt eftersom det dr den fackliga
organisationens foretradare som har rétt till olika typer av
information.

Om en arbetsgivare vill ha en viss information belagd med
tystnadsplikt méste forhandling begdras med facket om det,

21 § MBL. Forhandlingen ska déa behandla fradgan om tystnads-
plikt. Om information som Onskas fa belagd med tystnadsplikt
lamnas 1 samband med en férhandling behandlas fragan om
tystnadsplikt vid samma forhandling.

Syftet med forhandlingar om tystnadsplikt ska vara att med
minsta mdjliga hemlighetsmakeri gentemot de anstéllda undvika
att skada arbetsgivaren, verksamheten eller enskilda personer.

Uppnés inte enighet vid den lokala eller centrala féorhandlingen
ska den part som Onskar att informationen ska vara tystnads-
pliktbelagd fora fragan till domstol. Detta maste ske inom tio
dagar fran det att forhandlingen avslutades. Om ena parten har
pakallat forhandling om tystnadsplikt géller tystnadsplikt till
dess tvisten har avgjorts.

Tystnadsplikt kan komma 1 fraga savitt avser angelagenheter
som &r betydelsefulla vid affarsforbindelser eller andra viktiga
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affarsintressen. For fackets del kan det gélla interna forhallan-
den. En annan typ av uppgifter som kan bli foremal for tystnads-
plikt dr sddana som ror Omtaliga personliga forhéllanden for
arbetsgivaren eller nagon av de anstéllda.

Enligt 22 § MBL har den fackliga foretrddaren alltid rétt att
lamna information vidare till styrelseledamoter inom facket.
Detta giller 4ven information som &r belagd med tystnadsplikt.

5.2.7 Skyndsam forhandling

Sasom framgar av 16 § MBL ska en forhandling bedrivas
skyndsamt. Om ena parten medvetet fordrojer forhandlingen kan
det leda till skadestandsansvar. Om en part begér ajournering av
forhandlingen och kan ge godtagbara skl till det, till exempel
behov av vila, dverliggningar med medlemmarna, eller konsul-
tation med experter dr det dock inte ett brott mot férhandlings-
skyldigheten.

Det innebér att ju senare facket far tillgng till ett visst material,
som ingdr 1 arbetsgivarens informationsskyldighet vid forhand-
ling, ju langre tid tar forhandlingen och ju stérre utrymme finns
att begéra ajournering for att i lugn och ro ga igenom de upp-
gifter som Overlamnats.

Manga ginger onskar en arbetsgivare fullgora sin forhandlings-
skyldighet gentemot samtliga forhandlingsberéttigade organisa-
tioner vid ett och samma tillfille. Den ordningen forutsétter
emellertid att parterna ar Gverens. Arbetsgivaren har liksom de
fackliga organisationerna ingen réttslig mdjlighet att framtvinga
gemensam forhandling.

Dock kan enligt forhandlingsordningen KHA 94 § 5, om fo6r-
handling enligt 11 § eller 38 § forsta stycket MBL berdr mer én
en lokal arbetstagarorganisation, facken foretrddas av ett gemen-
samt samverkansorgan, som dé utgor lokal arbetstagarorganisa-
tion. Sadant samverkansorgan torde dock idag inte vara vanligt
forekommande.

5.2.8 Protokoll — 16 § MBL

Vid forhandling ar huvudregeln enligt KHA § 19 att protokoll
ska foras som justeras av bada parter. Protokollet &r tankt att

objektivt reflektera vad som férekommit under forhandlingen.
Av hévd ar det arbetsgivaren som for protokollet. Den som for
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protokoll far dock en sdrskild mdjlighet att paverka protokollets
disposition och innehall.

Ibland kan protokollet uppréttas och justeras i anslutning till
forhandlingen. Ménga ganger underldttar det om protokollet kan
vixlas via mejlen sa att motparten harigenom far mojlighet att
komplettera innehallet. Om enighet inte kan uppnas om
protokollets innehéll har den som ska justera protokollet for
fackets radkning mojlighet att gora en justeringsanmérkning. En
justeringsanmérkning gors genom att hianvisa till sérskild
protokollsbilaga dér fackets mening om forhandlingsinnehallet
framgar.

I kravet pé att forhandlingar ska bedrivas skyndsamt ligger ett
krav pd att den part som ska justera protokollet gor det snabbt.

5.2.9 Forhandlingens avslutande — 16 § MBL, § 20 KHA
Vid vilken tidpunkt som en forhandling anses avslutad har
betydelse for nér de olika preskriptionsfristerna borjar 16pa.
Enligt § 7 KHA har facket sju dagar pa sig att begéra central
primdrforhandling. Det vanligaste séttet att avsluta en forhand-
ling &r att parterna vid férhandlingssammantridet gemensamt
konstaterar att det inte 4r mdjligt att komma léngre, och darfor
avbryter forhandlingen. Om man dé inte kommer dverens om
nagot annat anses forhandlingen avslutad den dagen oavsett nér
protokollet justeras.

KHA § 20 anger att forhandling ska anses avslutad den dag da
parterna enats om att forklara den slutférd. Uppgift om denna
tidpunkt ska tas in 1 férhandlingsprotokollet. Annars anses for-
handlingen avslutad nér part som fullgjort sin férhandlings-
skyldighet skriftligen underréttat motparten om att man fran-
trader forhandlingen.
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6. Forhallandet AML — MBL

Sedan linge forekommer ett organiserat samarbete i arbetsmiljo-
frdgor mellan arbetsgivare och arbetstagare. Arbetsmiljélagen
(AML) bygger pé grundsynen att samarbete mellan arbetsgivare
och arbetstagare ar en forutséttning for att kunna skapa goda
arbetsmiljoforhéllanden.

Arbetstagarsidan har enligt AML ett inflytande 6ver den
planering som sker infor arbetsgivarens beslut i arbetslednings-
och verksamhetsfragor, om besluten ror arbetsmiljon. Skydds-
ombud kan utses pd arbetsplatsen av kollektivavtalsbunden
facklig organisation. Pa arbetsplatser dar minst 50 arbetstagare
sysselsitts ska det finnas en skyddskommitté bestaende av
arbetsgivar- och arbetstagarforetrddare. Sddan kommitté ska
inrdttas ocksa vid mindre arbetsstillen ndr parterna dr ense eller
om arbetstagarna begir det.

Samverkan i arbetsmiljofrdgor inriktas pé att frimja en
fungerande lokal skyddsverksamhet déar skyddskommittén har
en central stillning och skyddsombuden tillfredsstédllande
handlingsmojligheter.

Fragor avseende organisationsforandringar och neddragningar
hor till de angeldgenheter som ska behandlas i en skydds-
kommitté. Samtidigt innehéller medbestimmandelagen (MBL)
ocksa bestimmelser om att arbetsgivaren — innan beslut fattas
om viktigare fordndringar av verksamheten — ska ta initiativ till
primér forhandling.

En fraga som dirmed uppkommer &r hur AML:s regler om
samverkan forhaller sig till reglerna om forhandling i MBL.
Huvudregeln ar den att MBL far st tillbaka nér andra regler 1
arbetsrittslig lagstiftning innehéller avvikande bestimmelser,
exempelvis rorande samverkan mellan arbetsgivare och facklig
organisation. Harutdver forekommer dven arbetsrittsliga regler
som ska tillampas parallellt med bestimmelserna i MBL.

Vid tillkomsten av AML tydliggjordes inte ndrmare forhallandet
mellan AML och MBL. Samverkan i fasta former enligt AML
genom arbete inom skyddskommittéer och i samrad med
skyddsombud &r en forutsattning for ett framgéngsrikt arbete
med arbetsmiljéfrdgorna. Det gir dock inte att bortse fran att
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just de frdgorna ocksa har uppfattats som ett av de viktigaste
omridena for ett arbetstagarinflytande enligt MBL. Till detta
kommer att arbetsmiljon ofta dr en omstandighet bland flera att
beakta nir arbetsgivaren planerar exempelvis en omorganisa-
tion.

Forhandlingsskyldigheten enligt MBL omfattar foljaktligen
ocksa arbetsmiljodrenden och forutsitter alltsd inte uttryckligen
att arbetsmiljofragorna hanteras uteslutande inom ramen for
AML och de lokala skyddsorganisationerna. Med denna ut-
gangspunkt kan oklarhet uppstd om séttet att behandla arbets-
miljofragor.

Det forhallandet att en fraga som faller inom ramen for MBL:s
regler om primér forhandling ocksé har sddan betydelse fran
arbetsmiljosynpunkt att fragan ska behandlas inom ramen for
AML och skyddsverksamheten utesluter inte att arbetsgivaren
ocksa har att ta initiativ till forhandling enligt MBL. Arbets-
givaren dr 1 princip skyldig att folja reglerna i bAde AML och
MBL. En arbetsgivare som exempelvis avser att vidta en
viktigare fordndring pa arbetsplatsen, kan vara skyldig att dels
lata fragan bli foremal f6r samverkan och inflytande fran
skyddsombudets sida samt behandling i skyddskommittén enligt
AML, dels primérforhandla (samverkansférhandla) enligt MBL,
innan beslut kan fattas och verkstéllas.

En annan sak ér att rena skyddsaspekterna pa fragan rimligen
bor behandlas fraimst inom skyddsverksamheten och att denna
behandling kan paverka forhandlingarna enligt MBL. Atminsto-
ne vissa aspekter pa forhandlingsfragan &r ju redan behandlade
av parterna. Den erfarenhet och det kunnande som har samlats
hos skyddskommittéerna bor dven tas till vara vid samverkan
enligt MBL. Vilken inverkan detta far for forhandlingarna 1
Ovrigt beror ytterst pd omstdndigheterna i det enskilda fallet.
Bland annat &r det av betydelse om de fackliga organisationer
som har forhandlingsritt ocksa varit representerade i skydds-
kommittén och hur de har varit representerade. I vart fall bor
undvikas en byrakratisk och orationell hantering av frdgorna.
Det ligger pa arbetsgivaren och de fackliga organisationerna att
sjdlva samordna forfarandet, om de finner att sa bor ske.

Ingenting hindrar for 6vrigt arbetsgivaren och den lokala
fackliga organisationen fran att, om forhallandena i det enskilda
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fallet motiverar det, komma 6verens om att forhandling enligt
MBL kan undvaras vid sidan av fragans behandling i1 skydds-
kommitté. Detta kan ske genom kollektivavtal som blir tilldmp-
liga i flera fall. Eftersom AML ér tvingande lagstiftning torde en
16sning med kollektivavtal fa ske genom att parterna 1 vissa fall
avstdr fran forhandling enligt MBL.
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7. Strategiska rad

Det finns ingen enhetlig mall for hur en férhandlare ska upp-
trdda. En forhandling méste planeras och genomforas efter sina
egna omsténdigheter, dér hansyn far tas till bland annat férhand-
lingsfrdgans karaktér, till andra nirliggande forhéllanden, till
motpartens instéllning och till forhandlarens egen personlighet.

Kontakterna med facket maste préglas av ett professionellt upp-
tridande. Tillforlitlighet vid forhandlingar kan vara avgorande 1
ett langre perspektiv.

Som huvudregel har en forhandlingsskyldig part inte ratt att
kriva att flera forhandlingsberéttigade motparter ska samfor-
handla pé det sattet att forhandlingen med dem alla genomfors
vid samma forhandlingssammantréade. Utrymme finns dock for
facken att foretrddas av gemensamt samverkansorgan pa sétt
som anges i1 forhandlingsordningen KHA 94 § 5.

Om négon part vill astadkomma sddan samordning av forhand-
lingarna mellan en arbetsgivare och flera fackliga organisationer
maste parterna alltsé vara eniga om detta. Manga ganger sker sa
ocksé helt informellt.

En arbetsgivare som tar initiativ till férhandling behdver alltsé —
dé forhandlingsfrdgan beror tva eller flera fackliga organisa-
tioner — ta stéllning till om férhandlingen gynnas av att den vid
samma tillfille samordnas med tva eller flera organisationer.
Finner arbetsgivaren — av strategiska eller andra skél — att s inte
ar fallet, bor arbetsgivaren naturligtvis heller inte foresla
samforhandling.

Forbered forhandlingen vil. Vilken ér forhandlingsfragan? Vilka
regler giller? Vilken instdllning har motparten? Hur ska
yrkanden och argument ldggas fram? Vad kan facket ténkas
acceptera? Vad éar ett godtagbart resultat for arbetsgivaren?

I forhéllande till facket i en forhandling bor arbetsgivaren
forsoka avdramatisera forhandlingsfragan sé langt som mojligt.
En saklig och 6dmjuk ton &r alltid den bésta utgdngspunkten for
att hitta ritt frekvens for kommunikation med facket. Undvik
dispyter kring formella fragor om det inte dr nddvandigt for att
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bevaka arbetsgivaren intressen. Lagg energin pa sakfragan i
stéllet!

Forhandla i ett lugnt tempo och undvik 6verilade och ogenom-
tankta synpunkter. Stéll frdgor om hur facket ser pa olika om-
standigheter. Ge facket utrymme att utveckla sin syn pé saken —
det kan ge ovérderlig information.

Om det redan innan forhandlingen foreligger harda ordvéxlingar
och frustration kommer detta att paverka fackets benédgenhet att
tillmotesga arbetsgivaren. Fackets forestéllning om motparten
kommer redan fran borjan vara negativt praglad — man borjar pa
minus och maste arbeta sig uppat.

Manga ganger kan blotta forhallandet att parterna hittar ett sétt
att resonera medverka till att slutresultatet blir godtagbart. Ett
beslut som ocksa facken stiller sig bakom fér ocksa storre
legitimitet. Dock finns inte for arbetsgivaren ndgon skyldighet
att vara enigt med facket.
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8. Underlag till information/samverkan

Nir arbetsgivaren kallar arbetstagarorganisationerna till for-
handling bor dessa fa sa bra underlag som mojligt for att kunna
forsta och ha synpunkter pa forhandlingsfrdgan. Hér beskrivs
nagra underlag som behdvs nir en omorganisation ska forhand-
las. Riskbedomning, forslag till ny organisation och organisa-
tionsplan, ekonomisk dokumentation och turordningslista (i de
fall uppsigningar &r aktuella) dr de viktigaste underlagen 1
sddana hir sammanhang.

a) Riskbedomning under och efter
forandringsarbetet — tydlighet fordras, bedémning
av arbetsbelastningen AFS 2015:4

Av 8 § arbetsmiljoverkets foreskrift om systematiskt arbets-
miljoarbete (AFS 2001:1) framkommer att nir dndringar i verk-
samheten planeras ska arbetsgivaren bedoma om dndringarna
medfor risker for ohélsa och olycksfall som kan behdva at-
girdas. Riskbedomning ska géras innan fordndringen genomfors
och avse tiden efter genomford fordndring.

Observera att fordndringsarbete 1 sig kan utgora en risk for
ohélsa och att ett forstarkt arbetsmiljoarbete krdvs under
pagaende omstdllningsprocess. T ex kan arbetsbelastningen bli
hogre da fordndringsarbete pagar. Var dérfor uppmérksam pa
tecken och signaler pa ohélsa samt mojliggor regelbunden
dialog kring arbetsbelastningen och hur arbetsuppgifter ska
prioriteras. Att minska arbetsméngden, dndra prioriterings-
ordning och att tillfora kunskaper dr exempel pa atgarder for att
minimera risken for ohédlsosam arbetsbelastning i enlighet med
arbetsmiljoverkets foreskrift Organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4)

Ténk pé att skyddsombud och arbetstagare ska ges mojlighet att
medverka nér riskbeddmning och handlingsplan gors. Anviand
géarna fordjupningsdokumentet Riskbedémning infor dndring i
verksamheten for att undersoka och bedoma arbetsmiljorisker
vid dndring i1 verksamheten.
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b) Forslag till organisation och organisationsplan

Formulera i en PM hur den nya organisationen kommer att se ut
och vilka skillnaderna blir jaimfort med den nuvarande organisa-
tionen. Beskriv hur antalet anstillda och eventuellt kompetens-
kraven fordndras. Forklara ocksd hur verksamheten kommer att
paverkas av fordndringarna i organisationen. Kom ihag att
beritta om syftet med omorganisationen.

GoOr ocksa en enkel skiss (med rutor och pilar) 6ver den nya
organisationen — och den nuvarande — sa att arbetstagarparterna
pa ett Overskadligt sétt kan se personalfordndringarna. Skriv in
antal tjanster och sysselséttningsgraden for varje tjénst.

c) Ekonomisk dokumentation, budget

I de fall fordndringen eller omorganisationen paverkar ekonomin
gors forslagsvis ett ekonomiskt underlag dér eventuella bespar-
ingar eller kostnadsokningar syns. Om personalneddragningar
ingdr 1 fordndringen, kom ihag att ta med 1 berdkningen att upp-
sdgningstiderna dr olika ldnga beroende pa anstédllningstid for
berord personal. Ténk ocksa pa att sjdlva fordndringsarbetet kan
kosta pengar, till exempel om konsulter och foretagshélsovard
behdver anlitas. Sa kallat produktionsbortfall pa grund av oro
hos personalen &r svérare att berdkna, men kanske finns det
aktiviteter som maéste stéllas in for att tid och energi inte finns
till det just nu. Eventuell nyrekrytering kan ocksa innebéra en
kostnad.

d) Turordningslista — nu eller i senare skede?
Korrekt dokumentation av arbetstagares
anstallningstid

Vilken eventuell turordning som ska gilla mellan arbetstagarna
vid uppsdgning ska diskuteras under forhandlingen. Arbets-
givaren bor darfor infor forhandlingen uppritta och tillstélla de
fackliga parterna ett forslag till turordningslista. For att gora en
turordningslista behover arbetsgivaren ta reda pa hur lang
anstéllningstiden &r for de berorda arbetstagarna, det vill sdga de
arbetstagare som ska turordnas.

Enligt protokollsanteckning 26 Svenska kyrkans avtal &r indel-
ningen i turordningskretsar beroende av respektive arbetstagares
yrkes-/befattningsbendmning. Befattningssystemet for
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forsamlingar (BKSK) torde dock inte vara helt avgorande for
indelningen, men kan utgora del av det underlag som anvénds
for att ndrmare faststilla turordningens omfattning. Den nédrmare
avgransningen mellan olika arbetstagare vid indelningen i
turordningskretsar torde dock fa ske med beaktande av om-
standigheterna i det enskilda fallet.

Om négon arbetstagarorganisation begér att fa anstillningstider
pa samtlig personal har de forstds rétt att fa det. Rubriken pé en
sadan lista kan da exempelvis vara ”Anstillda och deras anstall-
ningstider”.

Mer om hur turordning gér till finns att 1dsa i fordjupnings-
materialet Arbetsbrist, omplaceringsutredning och turordning.

Vad dr da anstéllningstid? Ja, det ar all den tid som arbets-
tagaren varit anstédlld hos arbetsgivaren. Det ér alltsa den totala
anstéllningstiden oavsett anstillningsform som ska riaknas med.
Haér ar det viktigt att arbetsgivaren dr noggrann; det &r antal
kalenderdagar som ska redovisas. Det ricker saledes inte med
att skriva att ndgon varit anstédlld under en viss period. Om
ndgon varit intermittent anstélld (blivit tillfridgad vid varje nytt
arbetstillfille) ska varje dag som denne arbetat riknas, oavsett
hur manga timmar vederbdrande arbetat den dagen. Enligt

6 g § LAS ér arbetsgivaren for ovrigt alltid skyldig att pa
begiran ldmna upplysningar om en arbetstagares anstéllningstid.

I Svenska kyrkans arbetsgivarorganisations webbhandbok Vera,
finns en blankett som kan anvindas for att berdkna anstéllnings-
tiden fOr arbetstagare infor turordning. Det &r bra att visa den
anstéllde vad arbetsgivaren kommit fram till och be om en
underskrift sa att det syns att ni &r 6verens. Pa blanketten finns
ocksa mojlighet for den anstéllde att korrigera anstéllningstiden
om denne inte tycker att uppgifterna stimmer.
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