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Handbog i massefyringer

Har du endnu

ikke provet
at blive fyret:

Sd er du beldig. For aldrig tidligere bar vi levet i si turbulent en tid. Intet er statisk. Alt forandrer

sig hele tiden. Og bvad der er belt sikkert i dag, er bojst usikkert i morgen.

Uanset bvor du er ansat, si kan du nesten ikke undgd at opleve, at din arbejdsplads kommer i krise.

Og for flere og flere er krisen si alvorlig, at den eneste kur er massefyringer.

Ingen arbejdsplads bar lyst til at gi i gang med at masseafskedige medarbejdere. Si ndir det sker, er
der i langt de fleste tilfeelde ikke andre muligheder. Ofte bandler det om selve arbejdspladsens overle-
velse. Og sd er det vigtigt, at ledelse og medarbejdere er i stand til at samarbejde om bele processen, si
den bliver si skdnsom som muligt. Bide for de fyrede, for dem der bliver tilbage og for selve arbejds-

pladsen.

Handbogen her er forst og fremmest en bjelp til dig, der som medlem af et forbandlingsudvalg, skal
forbandle med ledelsen om, bvordan fyringerne skal foregi. Men almindelige menige medarbejdere
kan ogsi have glede af bogen, ligesom de fleste faglige medarbejdere vil kunne finde mange tips og

gode rid om, hvordan man bedst tackler en massefyring.

En massefyring er altid hird at komme igennem. Men desverre ser det ud til, at massefyringerne er
kommet for at blive. Og si gelder det om at vere si godt rustet som muligt den dag, den rammer
dig.

Fo tidligere et eksternt komsulentfirma bliver involveret i processen, jo mere kan det bjelpe med at fi

tingene til at glide si smertefrit som muligt.

B Sidan tackler du massefyringer 3



En sag om massefyringer kommer sjeldent som
et lyn fra en klar himmel. Som regel begynder det
hele med rygter og smésnak i krogene:

Okonomien halter vist. Vi mister ordrer. Der skal
lukkes afdelinger. Eller ogsi skal de outsources.
Der er planer om fusioner. Og alt muligt anden
snak, som kan tyde p4, at der er fyringer pi vej.

Rygterne betyder, at stemningen som regel alle-
rede for fyringerne er ret anspandt.
Medarbejderne er nervese og usikre. Og arbejds-
miljeet er ikke for godt.

Tag kontakt til HK allerede pa det tidspunkt. Jo
bedre forberedte I er, for fyringerne bliver vars-
let, jo bedre rustet stir I til de forhandlinger, som
I efterfolgende skal have med ledelsen.

Sat jer samtidig ind i loven om massefyringer.
For hvis I er omfattet af den, har arbejdsgiverne
ganske enkelt pligt til at forhandle med de repre-
sentanter for medarbejderne, som I velger.

Det er arbejdsgiverens ansvar at afklare, om
arbejdspladsen er omfattet af loven om massefy-
ringer eller ej. Og det er vel at mezrke ogsé
arbejdsgiveren der skal indbyde jer til forhand-
ling — ikke omvendt. Invitationen skal komme
samtidig med, at arbejdsgiveren oplyser om
fyringerne forste gang.

Forhandlingerne skal have to formal:

B At forsage at undgd eller begrense antallet af
fyringer.

B At afbede folgerne af fyringerne. Det vil sige
skabe sé gode afskedigelsesvilkir som muligt,
for de af jer, som bliver fyret.

I Andres erfaringer

Pa en offentlig arbejdsplads startede rygterne i
samme ojeblik, den borgerlige regering tiltradte i
efterdret 2002. Og snart fulgte pressen op med
artikler om millionbesparelser pd arbejdspladsen.
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Nir rygterne

svirrer

I et privat I'T-firma begyndte rygterne at lobe
umiddelbart efter, at man havde mistet en sterre
kunde. Samtidig var det ligesom en del af tidens
trend, at der blev fyret folk i branchen.

Andre gange kommer der mere hindfaste beviser
pé bordet, allerede for ledelsen har meldt ud. T et
firma forteller medarbejderne, at en e-mail om
de planlagte nedskaringer fra en chef blev sendt
til en forkert adresse i huset. Og den historie laek-
kede hurtigt il pressen.

I et andet firma fik medarbejderne et forvarsel
om, at noget ville ske, da den italienske bestyrel-
sesformand og hovedaktionar fra moderselskabet
kom pi besag og fik et raserianfald over, at der
var blomster og spil i firmaet. Kort efter kom der
en ny ledelse og fyringerne blev varslet.

I Konsulenternes erfaringer

Jo ddligere et eksternt konsulentfirma bliver
involveret i processen, jo mere kan det hjzlpe
med at fi tingene til at glide si smertefrit som
muligt.

Vivil gerne ind s tidligt i forlebet som muligt, si
vi kan vere med til at planlegge, hvordan man
kan gennemfore den her proces, si den bliver si
skinsom som mulig for dem, der skal forlade
arbejdspladsen. Og vi radgiver gerne béde
ledelse, medarbejdere og medarbejderreprasen-
tanter, siger en konsulent.

En anden konsulent rider indtrengende alle
medarbejdere til at legge en personlig strategi
allerede for fyringerne er en realitet.

- Alle bor overveje deres strategi i tilfzlde af, at
de bliver fyret. Og lige sé vigtigt - deres strategi,
hvis de ikke bliver fyret. Det gor, at man er mere
manevredygtig. Man skal altid serge for at have
det nodvendige fundament og en strategi for
udviklingen af sine kompetencer, si de si vidt
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muligt matcher fremtidens krav. Uanset om det
bliver pa den her eller en anden arbejdsplads,
siger han og understreger, at ingen i dag kan vere
sikre pd at beholde sit arbejde.

- Men trygheden stiger, hvis man ved med sig
selv, at man ikke er kort bagud i forhold til krave-
ne pa det samlede arbejdsmarked, pointerer han
og understreger, at de personlige kompetencer

som samarbejdsevne og evnen til at pitage sig et
ansvar i dag ofte spiller en storre rolle end de rent
faglige.

- Samtidig er det en rigtig god ide, at glemme alt
det, som ikke kan lade sig gore, og i stedet foku-
sere pd de muligheder, der altid er, siger konsu-
lenten.

massefyringer

Ifelge Lov om varsling m.v. i forbindelse med
afskedigelser af starre omfang (herefter kaldet
lov om massefyringer) har arbejdsgiverne ikke
alene pligt til at forhandle med lenmodtagerne
eller deres representant om afskedigelserne.
Loven pilegger ogsi arbejdsgiverne at udlevere
alle relevante oplysninger til brug for forhand-
lingen.

Formilet med forhandlingerne er at undgi eller
begrense afskedigelserne og samtidig afbede
virkningerne af afskedigelserne gennem for
eksempel omplacering eller omskoling af de fyre-
de medarbejdere.

W Sidan tackler du massefyringer

W Hvornar gelder loven

I skal vere mere end 20 ansatte for at vere
omfattet af loven om massefyringer. Samtidig
skal arbejdsgiven agte at fyre mindst et bestemt
antal medarbejdere inden for en periode af 30
dage. Det prazcise antal athenger af, hvor mange
ansatte I er i alt.

I er omfattet af loven:

B Hvis I er over 20 og farre end 100 ansatte og
arbejdsgiveren vil fyre mindst 10 af jer.

B Hvis I er mellem 100 og 300 ansatte og
arbejdsgiveren vil fyre mindst 10 procent.



B Hoyis I er mere end 300 ansatte og arbejdsgi-
veren vil fyre mindst 30 af jer.

Antallet af ansatte beregnes som et gennemsnit af
medarbejdere ansat 1 de sidste fire kvartaler.

Egentlig burde det vere nemt at regne ud, hvor
mange ansatte [ er pd arbejdspladsen. Men i prak-
sis kan det drille en del. For eksempel hvis firma-
et har flere filialer.

Huis de enkelte filialer har selvstendig ledelse der
har kompetence til at afskedige i storre omfang,
sd er der tale om flere selvsteendige arbejdsplader.
Tvivlsspergsmil afgeres af Det regionale beskaf-
tigelsesrdd. Huvis ikke, s er der tale om en sam-
let arbejdsplads.

Derudover telles medarbejdere, som er ansat i en
tidsbegrenset ansazttelse, og som derfor alligevel
skal holde op, ikke med. Dog kan der i den kon-
krete situation blive tale om en anden vurdering.

Ver ogsi opmarksom pi, at hvis I er mere end
100 ansatte og arbejdsgiveren planlegger at fyre
mere end halvdelen af jer, si gzlder der serligt
skaerpede regler om blandt andet opsigelsesvars-
let.

B Loven gelder ikke

B Hyvis I er ferre end 20 ansatte.

B Hyvis arbejdspladsen er dekket af en overens-
komst, som giver arbejdsgiveren tilsvarende
forpligtelser som loven.

B Hyvis virksomheden er giet konkurs.

B Kend reglerne for varslinger

Langt de fleste funktionzrer vil have tre
maneders opsigelsesvarsel eller mere efter
Funktionarlovens bestemmelser. For dem
spiller reglerne i loven om massefyringer ikke
den store rolle.

Men det kan det gore, hvis man er timelennet
eller hvis man har varet ansat i meget kort tid og

derfor miske kun har en méneds opsigelse.
Ifolge loven om massefyringer skal arbejdsgiver-
ne efter forhandlingerne med medarbejderne
sende besked til det regionale beskeftigelsesrad
om de planlagte fyringer. Som udgangspunkt kan
afskedigelserne derefter tidligst f virkning efter
30 dage med mindre, der er andre aftaler. Man
kan altsa blive opsagt i denne periode, men ikke
fratreede indenfor de 30 dage.

Reglerne for, hvornir regionale beskaftigelsesrad
skal underrettes, athenger af, hvor mange I er pd
arbejdspladsen, og hvor mange medarbejdere,
arbejdsgiverne ensker at fyre.

Huis der er ansat mere end 100 medarbejdere pa
arbejdspladsen og over 50 procent af dem skal
fyres, gaelder den sakaldte 50-procents regel. Den
betyder, atarbejdsgiveren forst mé sende medde-
lelsen til det regionale beskeftigelsesrdd 21 dage
efter, at forhandlingerne med medarbejderne er
indledt. Og agter arbejdsgiveren fortsat at gen-
nemfere fyringer, kan afskedigelserne tidligst fa
virkning efter yderligere otte uger. Det vil sige, at
man godt kan blive opsagt, men man kan ikke fra-
trede i perioden. Laegger man de 30 dage sam-
men med de otte uger giver det et varsel pa knap
tre mdneder.

Hyvis ikke 50-procents reglen galder, er der ingen
egentlige tidsfrister for, hvornir arbejdsgiverne
kan eller skal orientere det regionale beskafti-
gelsesrdd. Kun at det forst ma ske, nir der har
fundet reelle forhandlinger med medarbejderne
sted. I de tilfelde kan afskedigelserne forst fa
virkning efter de 30 dage.

Reglerne om varsling har med andre ord kun
betydning for medarbejdere med meget korte

opsigelsesvarsler.

Lees hele loven under bilag.
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virksomhedsoverdragelse

I forbindelse med masseafskedigelser skal I ogsé
vare opmarksomme pi lov om virksomhedsover-
dragelse. Loven regulerer sporgsmélet om de ret-
tigheder og pligter, som bdde arbejdsgiveren og
lonmodtageren har ved overdragelse af en virk-
somhed eller en del heraf.

Arbejdsgiverens beslutning om masseafskedi-
gelser er ofte begrundet i et enske om at nedleg-
ge afdelinger, som ikke er rentable. Der sker dog
ofte det at sidanne afdelinger bliver overdraget til
virksomheder, som har specialiseret sig indenfor
netop det omride, som afdelingen hidtl har
beskaftiget sig med. Nir det sker, er der tale om
en virksomhedsoverdragelse.

Loven om virksomhedsoverdragelse kan ogsé
vare geldende i forbindelse med koncerner, hvor
en virksomhed maske flyttes til et andet land
indenfor EU.

Hyvis der er sket en virksomhedsoverdragelse har
lonmodtagere som udgangspunkt ret og pligt til
fortsat at vare beskaftiget i virksomheden. Det
kan derfor vere usagligt at opsige lonmodtagere,
der rettelig burde vere have fortsat sit arbejde
med koberen af den nedlagte afdeling som
arbejdsgiver. Desuden har lenmodtagere som
udgangspunkt ret til at vare beskeftiget efter de
samme vilkdr, som var gzldende i det hidtidige
ansattelsesforhold. Det har ikke mindst betyd-
ning i de tilfzlde, hvor arbejdspladsen har indga-
et kollektive overenskomster.

Far man sin opsigelse, er det derfor vigtigt at
undersoge, hvad der sker med den del af virk-
somheden, som man har veret ansat i. F3 hjlp til
det fra HK, da det kan vere kompliceret at finde
ud af.

medarbejderindflydelse

Den 15. maj 2005 tridte en loven om informa-
tion og hering af lonmodtagere i kraft. Loven er
baseret pd et EU-direktiv fra 2002, og den fast-
setter klare retningslinier for, hvordan medarbej-
derne skal inddrages i den daglige ledelse. Blandt
andet skal medarbejderne informeres og heres
om alle spergsmil og forhold, som har eller vil fa
vasentlig betydning for deres arbejds- og ansat-
telsesforhold.

Loven gezlder for alle virksomheder, som har
mere end 35 ansatte.

Loven betyder, at virksomheden som minimum
skal underrette medarbejderne om folgende:

Den seneste og forventede udvikling i virksom-
hedens aktiviteter, virksomhedens ekonomiske

W Sidan tackler du massefyringer

situation og fremtidsudsigter, herunder om
ordre- og markedssituationen samt produktions-
forhold.

Virksomhedens  beskzftigelsesforhold,  for
eksempel hvis beskaftigelsen pi virksomheden er
truet, eller der er planer om sterre @ndringer og
foranstaltninger, som fir betydning for beskafti-
gelsen.

Beslutninger, som kan medfere betydelige
@ndringer 1 arbejdets tilretteleggelse og anset-
telsesforholdene.

Ifolge loven har arbejdsgiverne samtidig pligt til
at here medarbejderne, for der tages vasentlige

beslutninger.

Les hele loven under bilag.



Velg jeres

I bestemmer selv, hvem der skal forhandle med
arbejdsgiveren pi jeres vegne. Har I en tillidsre-
prasentant, er det naturligt at velge ham eller
hende som talsmand. Serg ogsi for, at alle omra-
der sd vidt muligt er reprasenteret i gruppen. Det
er vigtigt, at alle medarbejdere oplever, at der bli-
ver forhandlet pa lige netop deres vegne.
Samtidig risikerer I ogsa, at arbejdsgiveren vil
stille tvivl om jeres forhandlingsmandat, hvis ikke
I sorger for at representere alle.

Hyvis gruppen bliver for stor, si nedszt en under-
gruppe pé tre-fire personer til at tage sig af selve
forhandlingsmederne med arbejdsgiveren.
Undergruppen skal i si fald hele tiden orientere
resten af gruppen og hente nye ideer og retnings-

linier til de fortsatte forhandlinger.

B Tjekliste

Nir I vaelger forhandlingsudvalg, si husk:

B Alle omrader og afdelinger skal sa vidt muligt
vare reprasenteret.

B Forhandlingsudvalget mi ikke blive for stort.

B Udnyt hinandens ressourcer og ekspertiser.
Serg gerne for, at der bade sidder kolleger
med forstand pd ekonomi, jura, forhandlings-
teknik, salgsteknik og andre kerneomrider
med 1 udvalget.

B Velg representanter, der ikke er bange for at
sige deres mening. Heller ikke til ledelsen.

B Andres erfaringer

I praksis er der stor forskel pé, hvordan forhand-
lingsudvalget bliver sammensat. I et firma fortel-
ler medarbejderne, at udvalget blev sammensat
mere eller mindre tilfeldigt af syv ansatte, som
fandt sammen efter uformelle opfordringer fra
kolleger. Forhandlingsudvalget indkaldte deref-
ter til stormede, hvor det bad om at f3 et klart
mandat fra kollegerne. P4 modet blev det anty-
det, at et af medlemmerne var ledelsens repra-
sentant, si han trak sig. En anden sprang fra.
Resultatet var et forhandlingsudvalg pé fem.
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I et andet firma indkaldte samarbejdsudvalget til
fellesmade, hvor man valgte et forhandlingsud-
valg med over 40 medlemmer. Udvalget blev
sammensat, si alle funktioner og fagforbund var
reprasenteret. Det viste sig hurtigt, at udvalget
var alt for stort. Medlemmerne blev enige om at
reducere det til omkring 20. Der blev nedsat
undergrupper som skulle tage sig af omrader som
uddannelse, gravide, vikarer, seniorer og andet.
Desuden blev der nedsat et forhandlingsteam pé
fem. Det store forhandlingsudvalgs opgave var
hele tiden at fungere som coach for forhandlings-
teamet. I dag siger medlemmer af forhand-
lingsudvalget, at et udvalg pa hejst 20 og gerne
bare 10 er det bedste.

I et tredje firma var det ledelsen, der indkaldte til
stormade og strukturerede, hvordan forhand-
lingsudvalget skulle sammensattes. Derefter
holdt alle afdelinger mader, hvor de valgte hver
sin reprasentant. I alt 11 medarbejdere var med i
forhandlingsudvalget. To af dem sad ogsd med
under sidste fyringsrunde i firmaet. De fleste blev
opfordret til at stille op af kollegerne og alle blev
valgt uden afstemning.

B Konsulenternes erfaringer

- Jeg skulle hjelpe med massefyringer pi en
arbejdsplads, som ikke havde en tillidsreprasen-
tant, fordi ingen havde lyst til at vare det. Det
forste jeg gjorde, var at sige til medarbejderne, at
det mitte de altsé se at fi. For det var nedvendigt,
hvis de ellers ville kommunikere og samarbejde
med ledelsen, fortzller en konsulent.

En anden konsulent understreger, at det altid er
en fordel for bide ledelse og medarbejdere, at fa
organisationerne involveret i sager om massefy-
ringer.

- De faglige sekreterer kender spillereglerne,
siger han.

Sidan tackler du massefyringer M



Hvis

P4 arbejdspladser med samarbejdsudvalg, tllids-
reprasentant og overenskomst er det alt andet
lige betydelig lettere at forhandle tingene pé
plads end andre steder.

Forst og fremmest betyder det, at ledelse og med-
arbejdere i forvejen har et forum, hvor man dis-
kuterer tingene, udveksler erfaringer og ideer og
tager felles beslutninger. Samtidig er tillidsre-
prasentanter uddannede til at forhandle og er pd
forhind inde i regler, aftaler og lovgivning pi
omridet. Og endelig har arbejdspladsen méske
en overenskomst eller en tryghedsaftale, hvor
parterne pd forhind har aftalt reglerne om for
eksempel fratredelsesgodtgorelse og andet.

Endvidere kan masseafskedigelseslovens bestem-
melser vere aftalt i en kollektiv overenskomst. T
si fald er det overenskomstens bestemmelser, der
gelder.

B Andres erfaringer

Pa en offentlig arbejdsplads forteller personale-
chefen, at hun godt var klar over, at der ville
komme nedskeringer. Det fremgik af forslaget til
ny finanslov. Men det var umuligt at s@tte praci-
se tal pd ekonomien, for finansloven var forhand-
let ferdig. Alligevel valgte hun at indkalde
arbejdspladsens seks tillidsreprasentanter for at
orientere dem. Ud over HK har en rakke akade-
miske fagforeninger overenskomst med arbejds-

pladsen.

M Sidan tackler du massefyringer

arbejdspladsen

- Vi er vant tl et tet samarbejde. For eksempel
diskuterer vi jevnligt arbejdspladsens akonomi i
samarbejdsudvalget. Si medarbejderne kender
vores budgetter, forteller personalechefen.

Da finansloven blev vedtaget i januar og nedskz-
ringerne dermed var en realitet, nedsatte medar-
bejderne et forhandlingsudvalg bestdende af de
seks tillidsrepraesentanter samt de fem menige
medlemmer af samarbejdsudvalget. Ledelse og
medarbejdere samarbejdede under hele forlabet
tet om, hvordan de kommende fyringer skulle

ske.

I et storre privat firma med 2.500 ansatte i
Kobenhavn og i fire andre afdelinger rundt
omkring i landet, er HK den eneste fagforening,
der har overenskomst. Godt halvdelen af medar-
bejderne er HK’ere, mens resten er akademikere.
HK’s overenskomsten dekker alle grupper.

- Derfor er det naturligt, at det er HK-klubbens
bestyrelse, som forhandler med ledelsen, fortel-
ler fellestillidsrepraesentanten, som oplyser, at
firmaets virksomhedssamarbejdsudvalg samt de
fire lokale samarbejdsudvalg overdrog den for-

melle ret 6l at forhandle massefyringerne med
ledelsen til HK-klubben.



I har ret til at tage serligt sagkyndige med til for-
handlingsmederne. Benyt jer af det! I hvert fald
hvis arbejdsgiverne ogsi meder op med sine

eksperter.

I skal forst og fremmest alliere jer med en faglig
medarbejder fra HK. De er vant til den slags for-
handlinger og de kan samtidig trekke pa deres
egne eksperter. For eksempel nir det gelder om
at gennemskue regnskaberne eller at sikre at
loven overholdes.
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med pa rad

Samtidig kan HK hjzlpe jer med at legge en
ordentlig taktik for forhandlingerne.

Det er ogsi en fordel at fa ledelsen til at kontak-
te et konsulentfirma, der arbejder med at hindte-
re fyringer, si tidligt i forlebet som muligt.
Konsulenterne kan ikke alene hjzlpe med at til-
rettelegge selve fyringerne, si de sker si smerte-
frit som muligt. De kan ogsd hjzlpe de fyrede
med at komme videre med deres karriere og fi
selve arbejdspladsen til at fungere ordentligt igen,
nér fyringerne er overstiet. Selv om det er
arbejdsgiverne, der betaler for konsulenternes
hjelp, ridgiver de gerne bide ledelse og medar-
bejdere gennem hele processen.

H Tjekliste

For det forste forhandlingsmede, er det en god

ide at fi nogle eksperter med pa sidelinien.

B Kontakt HK og eventuelt andre fagforening-
er.

B Bed ledelsen om at tage kontakt til et konsu-
lentfirma, som har forstand p4, hvordan man
bedst tackler afskedigelser.

B Andres erfaringer

I praksis har flere forhandlingsudvalg oplevet det
som en fordel at tage HK og andre eksperter med
pa rad. Ogsa selv om flere af dem pé forhind var
skeptiske overfor tanken om, at blande fagfor-
eninger ind i forhandlingerne.

I et firma kontaktede flere medarbejdere deres
fagforeninger, men forhandlingsudvalget blev
enige om, at man ikke ville have otte forskellige
faglige organisationer rendende. I forvejen havde
man dérlige erfaringer med iser en af fagfor-
eningerne fra sidste fyringsrunde.

- Vi folte, at de var mere interesserede i at szlge
medlemskaber end i at hjzlpe os, forklarer et af
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udvalgsmedlemmerne. Han kontaktede alligevel
HK og tog mod tilbudet om, at et par faglige
medarbejdere og HK’s advokat ville komme ud
og holde mode med hele udvalget senere pi
dagen.

- Det viste sig at vare rigtig godt. Advokaten
kendte alt til love og regler. Og de faglige medar-
bejdere havde erfaring fra andre sager. Si de var
gode at snakke med, forteller han og oplyser, at
forhandlingsudvalget derefter lobende var i kon-
takt med HK’ advokat og faglige medarbejdere
under resten af processen. Og det var en stor

hjelp.

Et andet forhandlingsudvalg kontaktede de store
fagforeninger — blandt andet HK — for at fi over-
blik over reglerne og eventuelt fa hjelp. Iser HK
og IDA var meget hjzlpsomme, og i de efterfol-
gende forhandlinger stottede medarbejderne sig
til dem. Begge fagforeningers holdning var, at
medarbejderne kunne fa hjzlp, men i ovrigt selv
skulle kere forhandlingerne. Medarbejderne
bandt sig ikke til noget uden forst at have hart
fagforeningernes jurister.

Pi en amerikansk ejet elektronikvirksomhed har
medarbejderne veret gennem si mange fyrings-
runder, at det er fast procedure at kontakte fag-
foreningerne, nir der skal forhandles med
ledelsen. Reprasentanter fra bide HK og
Ingeniorforeningen i Danmark, IDA, var til stede
pé virksomheden under forhandlingerne.

- Vi kunne ikke have undveret fagforeningerne.
Deres erfaringer og gode argumenter er guld
verd.

I et fjerde forhandlingsudvalg blev fagforeninger-
ne som udgangspunkt ikke kontaktet, skont samt-
lige medlemmer ellers var organiserede.

- Vi mente ikke, det kunne nytte noget at bringe
fagforeningerne pa banen. Det var os, der var
fagforeningen, siger en af reprasentanterne.

I stedet samlede medarbejderne i alt 30.000 kro-
ner ind og forhandlingsudvalget kontaktede en
advokat med arbejdsret som speciale. Tilfeldet
ville, at han samtidig er advokat for HK, som han
derfor kontaktede.

- I praksis viste det sig at gore vores arbejde let-

tere, at advokaten koordinerede med HK, lyder
erfaringen nu.

B Sidan tackler du massefyringer

Pa den offentlige arbejdsplads hyrede ledelsen et
konsulentfirma lige fra begyndelsen.

- Selv om vores gkonomi var meget dérlig, var det
nodvendigt at fi hjzlp under hele processen.
Derfor besluttede vi, at hvis ikke vi fik rid til det
pé anden vis, sé ville vi bruge af vores budget til
efteruddannelse pd det, forteller personaleche-
fen. Udgiften til konsulentfirmaet blev dog sene-
re daekket af Finansministeriet.

Bade personalechefen og tillidsrepresentanterne
er glade for den stotte, som konsulentfirmaet gav
dem. Firmaet arrangerede blandt andet kurser for
chefer, tllidsrepresentanter og medarbejderre-
prasentanter, det hjalp med at fi udarbejdet en
koreplan for, hvordan fyringerne skulle foregs,
og det hjalp efterfolgende de fyrede med at finde
nyt job. Et ar efter fyringerne, havde totredjede-
le af dem faet nyt arbejde.

B Konsulenternes erfaringer

- Virksomhederne er ofte slet ikke rustede til at
hindtere fyringer. Derfor behandler de ikke
deres medarbejdere ordentligt. Og det er pracis
netop den méde, de bliver behandlet p4, at folk er
mest vrede over, siger en konsulent.

Og en anden supplerer:
- Ogsi selv om en virksomhed har en stor perso-
nale- eller HR-afdeling med mange dygtige med-

arbejdere, er det vigtigt, at fi nogle udefra til at
hjelpe. Vi kan nemlig vare helt neutrale.
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kollegerne

Serg for lebende at holde informationsmeder
med samtlige medarbejdere og fortel, hvordan
forhandlingerne gir. Ellers risikerer I, at kolle-
gerne bliver utilfredse med det forhandlingsre-
sultat, I nr frem til. Alle medarbejderne skal have
det klare indtryk, at I gor, hvad I overhovedet kan
for at nd et godt resultat. I ovrigt kommer der
ogsd mange gode ideer pa banen, under den slags
informationsmeder. Arbejdsgiveren mé accepte-
re, at en del af arbejdstiden gir med det.

Og husk s3, at bide medarbejdernes repraesentan-
ter, deres eksperter og arbejdsgiveren har tavs-
hedspligt. Ingen af parterne ma videregive oplys-
ninger, der er givet som fortrolige.

Det saztter en naturlig grense for, hvor meget
man kan fortelle kollegerne om forhandlingerne.
Og det er svaert at acceptere, nar de nu si gerne
vil vide, hvad der sker, og hvordan det hele kom-
mer til at gé.

B Tjekliste

B Hold mange meder med medarbejderne.
Ogsi selv om I ikke har noget nyt at fortzlle.

H  Sat en stopper for rygter og misinformation.

H  Sorg for elektronisk information i form af en
hjemmeside, en intranetside eller en mailing-
liste.

B Giv medarbejderne mulighed for at stille
sporgsmil til bade jer og ledelsen anonymt.

B Giv medarbejderne mulighed for at komme
med input og gode ideer.

B Fi et fast modelokale til forhandlingsudval-
get. S ved bade kolleger og ledelse, hvor de
kan fa fat i jer.

B Andres erfaringer

I et firma blev navnene pa de 20 medlemmer af
forhandlingsudvalget offentliggjort pa intranet-
tet. Samtidig fik medarbejderne at vide, at for-
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handlingsudvalget ikke kunne sige noget om for-
handlingerne, men at det meget gerne ville have
input. Medarbejderne kunne ogsd anonymt stille
sporgsmal pi nettet, som enten ledelsen eller for-
handlingsudvalget ville besvare.

- Vi sagde til medarbejderne, at de ikke ville fa
noget at vide om, hvad der reelt skete i de neste
tre uger. Det er hirdt at se kollegerne i ojnene
hver dag og intet kunne sige. Man skal gere op
med sig selv, om man kan holde til det, for man
siger ja til at vaere forhandler, forteller en af med-
arbejderrepresentanterne og betegner de tre
ugers forhandlinger som 21 dage i helvede.

- Alle er varslede og ingen kan fi noget som helst
at vide om, hvem der bliver fyret i sidste ende.
Samtidig skal man som forhandler passe pa med
ikke at skrue folks forventninger op, siger han.

Der blev holdt et enkelt informationsmade for
medarbejderne midtvejs 1 forhandlingerne.
Desuden fik de en orientering om forhandlings-
resultatet den dag, forhandlingerne sluttede.

I et andet firma valgte forhandlingsudvalget at
oprette hotmail-adresser, s de kunne kommuni-
kere frit indbyrdes. Desuden blev der udarbejdet
en postliste med kun medarbejdere.

- P4 den méde kunne vi fi informationer ud hur-
tigt - uden at ledelsen kunne lese med, forklarer
et af udvalgsmedlemmerne og oplyser, at der
desuden jevnligt blev holdt meder med medar-
bejderne pa etagerne.

Et tredje forhandlingsudvalg blev enige med
ledelsen om at kommunikere til resten af huset
gennem felles meddelelser pé intranettet. Blandt
andet med det formal at aflive rygter ojeblikke-
ligt.

I et storre firma med overenskomst med HK sid-
der der medarbejderreprasentanter i aktiesel-
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skabsbestyrelsen. De protesterede allerede, da
bestyrelsen lige for jul besluttede at massefyre.

- Vi mente ikke, at beslutningen var ekonomisk
velbegrundet, siger fellestillidsreprasentanten.

Meningen var, at medarbejderne forst skulle ori-
enteres efter jul, men historien leekkede til pres-
sen, og derfor var ledelsen nedt til at sende en
skriftlig orientering ud.

Undervejs i forlebet arrangerede HK-klubben
tre fyraftensmoder for at orientere medarbejder-
ne og svare pa sporgsmal.

- Det er utrolig vigtigt at holde mader, si folk kan
fi snakket sammen. Og behovet er stort. For
eksempel samlede vi over 200 medarbejdere til et
fyraftensmeode en fredag kl. 15, forteller tillidsre-
prasentanten.

M Sidan tackler du massefyringer

Pa den offentlige arbejdsplads, bad tillidsrepre-

sentanterne allerede efter det forste uformelle
mode med ledelsen om lov til ogsid at holde
moder med medarbejderne.

- Der var meget stor utryghed, fordi rygterne
svirrede og pressen skrev om os. Derfor var det
nodvendigt at snakke sammen, siger HK’ernes
tillidsreprasentant.

Derefter blev der holdt flere moder for at orien-

tere personalet. Ledelsen deltog i mederne i det
omfang, der var behov for det.
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['d styr pa

jeres krav

Inden det forste forhandlingsmede med ledelsen,
skal I blive enige om, hvilke krav I vil stille.

Forhandlingerne skal have to formal:

B At forsege at undgi eller begrense antallet af
fyringer.

B At afbede folgerne af fyringerne. Det vil sige
skabe sé gode afskedigelsesvilkir som muligt,
for de af jer, som bliver fyret.

Som regel har arbejdsgiveren undersogt sagen
grundigt, for beslutningen om fyringer er taget.
Sd selv om loven siger, at et af formélene med for-
handlingerne er, at undg eller begrense antallet
af fyringer, er det sjeldent, at det lykkes. Som
regel er der velbegrundede okonomiske grunde
til arbejdsgiverens beslutning.

I de fleste tilfelde vil der nok ikke blive @ndret
det store pd antallet af medarbejdere, der skal
fyres. I stedet skal I forst og fremmest koncentre-
re jer om forhandlingerne om at afbede virkning-
erne for dem, der bliver fyret.

I ovrigt er der frit spil til at komme med forslag.
Vil medarbejderne give afkald pi personalegoder
eller lonstigninger for at undgi fyringerne? Kan
en afdeling, der skal nedlzegges, szlges?
Eventuelt til medarbejdere, der selv vil drive den
videre? Kan afskedigelserne klares med naturlig
afgang? Kan der skrues en frivillig fratredel-
sesordning sammen, si den enkelte medarbejder

selv veelger, om han eller hun vil holde op?
Overvej ogsd andre hensyn. Hvis der for eksem-

pel arbejder mange par, sé fi en aftale om, at kun

den ene bor fyres.
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B De fyrede

Derudover kan I for eksempel stille forslag om, at

de fyrede:

B Fir et lengere opsigelsesvarsel end det, de
har krav pd ifelge lovgivningen eller overens-
komsten.

B Bliver fritstillet i opsigelsesperioden, si de
kan videreuddanne sig eller bruge tiden til at
soge nyt job.

B Fir en storre fratredelsesgodtgorelse end
den, de har krav pi ifelge lovgivningen eller
overenskomsten.

B Fir ret dl at overtage personalegoder som
mobiltelefon, computer, internetforbindelse
og andet.

B Fir deres eventuelle bonus.

B Fir kompensation for deres aftaler om fri bil,
fri telefon og andre personalegoder. Ver
opmarksom pd, at man i nogle tilfelde faktisk
har ret til at fi kompensation for visse perso-
nalegoder.

B Ikke kan blive pélagt at holde ferie, afvikle
feriefridage eller afspadsere eventuelt overar-
bejde i opsigelsesperioden, men i stedet fir
vardien udbetalt.

B Fir ophavet eventuelle konkurrence- og kun-
deklausuler, si de eksempelvis kan tage arbej-
de i et konkurrerende firma.

B Fir mulighed for at tage andet arbejde i frit-
stillingsperioden, uden at arbejdsgiveren kan
modregne indkomst herfra i lonmodtagerens
normale lon. Ver serligt opmarksom pd, at
man som udgangspunkt ikke ma tage arbejde
i en konkurrerende virksomhed i en fritstil-
lingsperiode.

B Fir konsulentbistand, si de fir hjelp dl at
soge nyt job eller andet.

B Fir tilbud om krisehjelp, hvis de har behov
for det.

B Fir tilbudt penge til efteruddannelse

Sadan tackler du massefyringer ™




Ver opmarksom pi, at der er et serligt skattefra-

drag nar der treffes aftale om at der ydes fratra-
delsesgodtgorelse. Dette fradrag opnis ikke hvis
der treffes aftale om forlenget opsigelsesvarsel.
Husk ogsi, at et lengere opsigelsesvarsel kan fa
indflydelse pa, hvornar de fyrede kan fa dag-
penge. For eksempel valgte et firma, at give med-
arbejderne to méneders opsigelse frem for to
maneders godtgerelse. For firmaet var udgiften
den samme, men for medarbejderne betod det
tab af to maneders dagpenge svarende til i alt 9,5
millioner kroner.

Husk ogsi, at fyrede som udgangspunkt har ret til
at udnytte eventuelle aktieoptioner, selv om de
ikke lengere er ansat.

Er arbejdspladsen offentlig, sa husk at der gelder
serlige regler pd omridet. De fremgéir blandt
andet af forvaltningsloven.

Sorg ogsa for at aftale pracist, hvordan fyringer-
ne skal foregi.

Og lad si vare med at acceptere fratredelsesvil-
kirene, for de er godkendt af HK.

B De outsourcede

Miske ender forhandlingerne med, at en eller
flere afdelinger af virksomheden bliver solgt eller
outsourcet. I s fald skal I sikre, at loven om virk-

W Sidan tackler du massefyringer

somhedsoverdragelse bliver overholdt. Ifolge den
skal de outsourcede blandt andet beholde deres
rettigheder, nar de skifter arbejdsgiver.

Les mere om det i afsnittet, "Kend loven om
virksomhedsoverdragelse”.

B De gvrige medarbejdere
Overvej ogsd, hvilke krav I skal stille, nir det gal-
der de medarbejdere, der bliver tilbage pi
arbejdspladsen. En fyringsrunde slir meget ofte
store skiar i tilliden mellem medarbejdere og
ledelse. Hvad skal der gores for at genoprette til-
liden, nér fyringerne er slut? I kan for eksempel
krave:

B At der oprettes et samarbejdsudvalg, hvis ikke
I allerede har det.

B At kommunikationen mellem medarbejdere
og ledelse forbedres.

B At medarbejdernes reprasentanter i hojere
grad bliver taget med pa rid, nir det gelder
udviklingen af arbejdspladsen.

B At de medarbejdere, der onsker det, kan fi
krisebehandling.

B At et konsulentfirma hjzlper med at bearbej-
de forandringerne og sikrer, at arbejdspladsen
hurtigt kommer videre og bliver fuldt funk-
tionsdygtig igen.

Ver opmarksom pa loven om europziske samar-
bejdsudvalg. Hvis arbejdsgiveren er reprasente-
reti flere lande og medarbejderne kraver det, har
arbejdsgiveren i visse tilfzlde pligt til at oprette et
europzisk medarbejderrid.

B Andres erfaringer

I et forhandlingsudvalg gik en del af tiden pa det
forste mode med, at de 11 medlemmerne praesen-
terede sig ordentligt for hinanden. Desuden blev
der aftalt nogle klare spilleregler for mederne.
Der skulle vere en ordstyrer. Man mitte ikke
afbryde hinanden. Man skulle behandle hinanden
med respekt. Man skulle ikke tage kritik person-
ligt. Feelles beslutninger skulle respekteres.

- Vi aftalte ogsd, at alle skulle rydde deres kalen-
dere for andre aftaler, s man kunne fortsztte for-
handlingerne, hvis det var nedvendigt, forteller
et af udvalgsmedlemmerne.

Derefter begyndte man helt bogstaveligt at smide
ideer til krav pi bordet. Alle medlemmer skrev
krav og ideer ned pa gule sedler, der blev hangt
op pi en vaeg. Derefter blev det hele skrevet op pa
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en planche. Og dermed var grundlaget for for-
handlingsudvalgets krav pi plads.

Udvalget var klar over, at skonomien er dirlig og
at der skulle fyres. Si man besluttede at koncen-
trere sig om at fi forhandlet si god en pakke hjem
som muligt. Man blev ogsi enige om, at alle skul-
le vare lige for loven. Der skulle altsa ikke tages
seerlige hensyn til gravide, folk pd orlov, enlige
medre, kerester eller andet.

Samtidig appellerede medarbejderne allerede pa
det forste forhandlingsmade til, at de aftaler, man
lavede undervejs om for eksempel at etablere et
samarbejdsudvalg og arbejde for en bedre dialog
ledelse og medarbejdere imellem ogsa ville blive
overholdt. Det blev de nemlig ikke efter den sid-
ste fyringsrunde.

I et andet firma blev forhandlingsudvalgets fem
medlemmer lige si hurtigt enige om at satse pé
en ordentlig fratredelsesordning. Som et
udgangspunkt for formuleringen af krav, fik
udvalget fat pa aftaler fra tre andre firmaer, der
havde veret gennem massefyringer.

Et tredje forhandlingsudvalg med 20 medlemmer
valgte ogsd at satse péd en ordentlig fratradelses-
godtgerelse. Forhandlingslederen havde tidligere
varet gennem en fyringsrunde i et andet firma.
Og den aftale blev brugt som udgangspunkt til
udarbejdelse af et dokument pa 12-16 sider med
omkring 25 punkter med krav.

- Vi blev ogsi enige om, at forhandlingsresultatet
skulle vare ens for alle. Alle kan sige, at jeg er
speciel, for jeg er enlig mor, senior, har lige kobt
hus og alt muligt andet. Det er umuligt at lave
millimeterdemokrati, siger en af forhandlerne og
en anden supplerer:

- Vi havde for eksempel mange diskussioner om,
hvornér man er et par. Er det nir to egtefzller er
ansat? Eller nir to samlevende er ansat? Eller nir
to unge piger, har valgt at dele en lejlighed? Den
samme diskussion kan man have om seniorer. For
hvornir er man senior — nir man er 40? Eller 50?
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I stedet satsede udvalget pa, at gore pakken si god
som mulig.

- Samtidig skal man gere sig klart, at man reprea-
senterer en hulens masse mennesker, siger en.

B Konsulenternes erfaringer

- De arbejdspladser, der har veret gennem en
massefyring, og som ikke efterfolgende har sor-
get for at fi nogle ordentlige samarbejdsorganer
og tillidsreprasentanter, der kan komme i dialog
med ledelsen, har ikke lert et klap af hele proces-
sen, siger en af konsulenterne.

En anden konsulent oplyser, at 90 procent af de
afskedigede medarbejdere, som firmaet hjelper,
enten fir et andet job, kommer i gang med en
uddannelse eller valger at fi pension. De sidste
10 procent er ofte i krise af andre grunde. For
eksempel skilsmisse eller andet.

- Derfor anbefaler vi ogsd ledelsen, at lade med-
arbejdere, som allerede er i krise, blive pi
arbejdspladsen siger han og anbefaler, at forhand-
lingsudvalget i stedet for at kempe for en ekstra
maneds lon, sztter pengene af til ridgivning.

- Men lad endelig ikke medarbejderne selv valge.
For si siger de bare til os: "Nu har jeg betalt en
manedslen til jer, si skal I ogsa finde et job til
mig”. Og sidan hznger tingene ikke sammen.
Det er den opsagtes eget ansvar at finde et job.
Til gengald hjzlper vi med at bygge selvtilliden
op og nd en erkendelse af, hvad man har lyst til,
siger konsulenten, som i evrigt oplever, at mange
afskedigede med tiden bliver glade for det, der er
sket.

- En afskedigelse er nemlig ogsa en chance for at
prove noget nyt. Derfor horer jeg mange sige, at
de i grunden gjorde mig en tjeneste med den fyr-
eseddel. For de turde ikke selv sige op og tage
springet til noget andet, forteller han.

Sidan tackler du massefyringer M



Nar overenskomsten

Det er en stor fordel, hvis arbejdspladsen har en
overenskomst og eventuelt ogsa en tryghedsafta-
le. I'sd fald er der nemlig pa forhdnd en aftale om
en lang rekke af de krav, som medarbejderne kan
stille. I stedet kan forhandlingsudvalget koncen-
trere sig om for eksempel at reducere antallet af
fyrede eller fi en aftale om, hvordan en frivillig
fratredelsesordning skal se ud.

B Andres erfaringer

Ved den seneste overenskomst havde medarbej-
derne i en storre virksomhed opndet en forbe-
dring af tryghedsaftalen. Ud over de rettigheder,
som funktionerloven giver, indebwrer tryg-
hedsaftalen, at fyrede medarbejdere skal have
mellem fire og 15 méneders lon i fratreedelses-
godtgoerelse athengig af alder og anciennitet.

- I begyndelsen af januar blev vi prasenteret for
en liste med 100 navne pa dem, der skulle fyres.
Tryghedsaftalen beted, at vi ikke behovede at for-
handle fratredelsesgodtgorelsen. I stedet kon-
centrerede vi os i forste omgang om at fi en
ordentlig ordning om frivillig fratredelse, oplyser
fellestillidsrepraesentanten, som ikke mener, at
man overhovedet skal acceptere massefyringer
uden en aftale om frivillig fratraeden.

Ledelsen accepterede medarbejdernes forslag.
Dog forsegte de i forste omgang at fi et kriteri-
um om, at kun dem over 50 ir kunne fratrede fri-
villigt. Men det ville medarbejderne ikke vare
med til.

Derfor blev alle medarbejdere opfordret til at
kontakte ledelsen eller HK-klubben, hvis de
onskede at fratrade frivilligt. Omkring 45 meldte
sig. Men da fratredelser indebzrer en rekke
jobrokader, var det kun 37 medarbejdere, der fik
lov tl at fratrede frivilligt.

- Men alt andet lige beted det, at den oprindelige

liste pd 100 personer blev reduceret vesentligt,
siger tillidsrepraesentanten.

M Sidan tackler du massefyringer

Ogsi pa den offentlige arbejdsplads, er reglerne
om fratredelsen fastlagt i overenskomsten.
Athengig af anciennitet har medarbejderne
mindst to-tre maneders opsigelse og hejst ni
maneder fordelt pid seks méneders opsigelse og
tre maneders godtgorelse.

Ledelsen vurderede, at 110 stillinger ud af 450
skulle nedlegges, hvis ekonomien skulle henge

sammen.

- Vi skulle fyre 50 medarbejdere. Resten kunne vi
klare ved ikke at genbesztte ledige stillinger, ved
naturlig afgang og ved frivillig fratraden, fortel-
ler personalechefen, der fremlagde ledelsens plan
for medarbejderne. Og efter selv at have regnet
pé tallene erklerede medarbejderne sig enige.

Personalechefen ville gerne sende et signal ud til
de ansatte om, hvem der stod pa ledelsens liste for
man efterlyste medarbejdere, der onskede at fra-
trade frivilligt.

- For det er da bedre at tage imod en frivillig fra-
tradelse end at blive fyret, siger hun og fortaller,
at ledelsen fik at vide, at det mitte de ikke.

- Men det viste sig, at vere en fejl. Si nar vi nu
desvarre snart skal i gang med at fyre igen, si far
medarbejderne at vide, om de star pa listen eller
ej, for vi efterlyser frivillige, siger hun.

Det endte med, at 43 medarbejdere blev fyret,
mens 14 fratridte frivilligt. Resten blev klaret ved
naturlig afgang.

- Netop fordi vi ved, at vi snart skal i gang med

nye nedskeringer, har vi ikke ansat nye medar-
bejdere siden, oplyser personalechefen.

17



Amerikanske

Vear opmerksom pi, at der er stor forskel pi
ledelseskulturen i forskellige lande. Arsagen er
blandt andet, at det danske arbejdsmarked er helt
anderledes skruet sammen end i de fleste andre
lande. En af de helt store forskelle er, at det er
relativt nemt at fyre medarbejdere i Danmark.
Men det er meget sjzldent, at for eksempel
ledelsen i en amerikansk koncern med afdelinger
i flere lande er opmarksom pé de serlige danske
forhold. Si derfor vil den amerikanske ledelse
typisk agere pd samme méde i Danmark, som den
er vant til at gore det i andre lande.

Nir en international virksomhed indsatter en ny
ledelse i en af sine afdelinger, er formilet som
regel, at fi ryddet op og fi skabt et bedre resultat
pé bundlinjen.

Og netop fordi, det er relativt dyrt at fyre medar-
bejdere i de fleste andre lande, har den nye
ledelse som regel nogle klare retningslinjer med
sig hjemmefra om, hvor mange ansatte der mé
vere.

~ tilstande

Den nye direktor starter med andre ord sin
oprydning med en fyringsrunde, si malene er
opfyldt. Og er der skiret for dybt, bliver der i ste-
det hyret vikarer, konsulenter og andre kontrak-
tansatte, som ikke tzller med som fastansatte.

At den losning som regel er dyrere for firmaet,
spiller ikke nogen rolle for den nye direktor. Nar
bare han opfylder de mil, som topledelsen har
dikteret ham.

I'stort set alle andre lande, er den strategi udmeer-
ket. Den gor det nemt for virksomheden hele
tiden at tilpasse sig markedet. Men i Danmark er
det ingen fordel, fordi det i forvejen er relativt
nemt at fyre medarbejdere. Samtidig har danske
arbejdsgivere heller ikke udgifter til for eksempel
sygesikring og andre sociale forpligtelser overfor
medarbejderne, som de blandt andet har det i
USA. Ogsi af den grund er den amerikanske
holdning, at det er dyrere at fastansette end at
hyre vikarer.
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B Fjumrearet

Den nye ledelse har som regel et ér, for tople-
delsen vil se nogle konkrete resultater af opryd-
ningen afspejle sig i regnskaberne. Den nye
direktor har med andre ord et sikaldt fjumredr,
hvor det gelder om at f afviklet si mange udgif-
ter som overhovedet muligt inden naste regn-
skabsar.

Det betyder for eksempel, at den nye ledelse ofte
ikke har spor imod at fritstille fyrede medarbej-
dere. For nir de fyrede er fritstillet, kan lenud-
gifter trakkes fra i det indeverende regnskabsir
og vil ikke belaste udgiftssiden i det nzste regn-
skab. Samtidig er det bedre for virksomhedens
image, hvis medarbejderne fritstilles.

Eller sagt pa en anden méide: Hvis medarbejder-
ne fyres 1. oktober med fratreedelse 31. marts og
samtidig bliver fritstillet, si kan alle udgifter
trakkes fra samme 4r. Det kan ikke lade sig gore,
hvis de fyrede medarbejdere skal arbejde indtil
sidste dag.

Igen er den nye direktor som regel ligeglad med,
at det samlet set koster virksomheden penge, at
betale lon til medarbejdere, der ikke leverer et
stykke arbejde. Han er udelukkende interesseret
1, at det nzste regnskab vil vise, at han har gjort
en forskel.

Samtidig har den nye direktor som regel heller
ikke noget som helst imod at medarbejderne fir
udstyr som computere, mobiltelefoner og andet
med sig pd favorable vilkir. Hvis der fyres 50
medarbejdere, er der lige si mange computere i
overskud, som virksomheden ikke lengere har
brug for. Selv om udstyret endnu ikke er afskre-
vet og hver computer stadig er for eksempel
10.000 kroner verd, si er markedsvardien meget
mindre. Sa hvorfor ikke lade medarbejderne kobe
dem for en krone stykket? Og sé i ovrigt afskrive
resten af den regnskabsmessige verdi i fjumrea-
ret?

Igen en fremgangsmide, som ikke er en fordel for
den samlede koncern, som jo reelt mister for
500.000 kroner i veerdier. Men for den nye ledelse
er det en fordel, at fi afskrevet udstyret med det
samme, si det ikke belaster naste ars regnskab.

Kort sagt: Den nye ledelse er som hovedregel
tuldstendig ligeglad med, hvor stort underskud-
det er i det forste dr. For det er forst det andet ars
regnskab, som topledelsen forventer at se resulta-
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ter pa. Samtidig er skattereglerne @ndret, sé virk-
somheder i dag har ubegranset tid til at fi afvik-
let et underskud. Tidligere skulle det afvikles

inden fem 4r.

B Kgbt eller solgt

At der er stor forskel pa amerikansk og dansk
ledelsesstil har medarbejderne pa en amerikansk
ejet elektronikvirksomhed oplevet flere gange.
Virksomheden var oprindeligt danskejet, men er
blevet solgt flere gange. Forste kober var et ame-
rikansk firma, som hurtigt solgte videre til et
internationalt firma med hovedsede i Frankrig.
Den nuverende amerikanske ejer overtog firma-
eti1998. Firmaet har afdelinger i flere europzis-
ke lande samt i Nordamerika, Sydamerika,
Europa, Mellemeosten, Afrika og Asien.

Da virksomheden stadig havde produktion, var
der 750 medarbejdere. Produktionen blev lukket
1 2000. Derefter var der 550 tilbage. I dag er
antallet af medarbejdere efter adskillige fyrings-
runder reduceret til 130 ansatte.

Siden den nuvaerende ejer overtog firmaet i 1998
har der varet gennemfort i alt 11 nedskarings-
runder i koncernen. Ikke alle har ramt den dan-
ske afdeling, men en fem-seks fyringsrunder har
arbejdspladsen varet igennem.

Virksomheden har overenskomst med HK. Der
er desuden et samarbejdsudvalg.
Medarbejdersiden har fungeret som forhand-

lingsudvalg under fyringsrunderne.

B Altid usikre

Som medarbejder i en virksomhed, der ikke alene
er blevet kebt og solgt adskillige gange, men ogsi
har varet gennem si mange fyringsrunder, at
ingen rigtigt kan huske det pracise antal, er
begreber som tryghed og sikkerhed i ansattelsen
nermest ikke-eksisterende.

- Selv om ikke alle fyringsrunder har ramt os, s
er usikkerheden der hver gang, moderselskabet
melder ud om nye besparelsesrunder. For ingen
ved, hvilke afdelinger det gar ud over den her

gang.

Indtil for nylig er fyringsrunderne kommet pé
baggrund af kvartalsregnskaberne.

- Si inde i hovedet anser man kun sig selv som
ansat, indtil nzste kvartalsregnskab ligger der.
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I dag bruger man drsregnskaber som mil for
effektiviteten. Men det er stadig kvartalsregnska-
berne, der giver et fingerpeg om, hvorvidt de
aftalte mil er ndet eller ej. S4 de imodeses stadig
med spznding og bzven af samtlige ansatte.

- Samtidig fir vi ingen udmeldinger om de lang-
sigtede planer med os. Vi ved intet om, hvad vi
skal lave til neste ar. Det er naturligvis heller ikke
serligt befordrende for trygheden.

Samtidig er enhver arbejdsdag praget af rygter:
Miske skal udviklingen af software outsources til
Indien. Miske skal testen af systemerne flytte ud.

Og rygterne er ikke grebet ud af den tomme luft.
For dele af arbejdet er tidligere blevet outsourcet.

- Det betyder, at ledelsens troverdighed er meget
lille. Vi regner ikke med noget som helst, for det
er en realitet.

B Sidste fyringsrunde

Da en ny fyringsrunde ramte i januar 2005, vidste
medarbejderne godst, at der var noget pa vej. Der
var blevet fyret i ledergruppen. Blandt andet var
den danske elektronikinteresserede direktor ble-
vet skiftet ud med en mere gkonomisk minded
amerikaner, der forst og fremmest interesserer sig
for bundlinjen.

- S4 vi tenkte, nu matte turen ogsé snart komme
til os. Men det kom ikke til at ske helt som
ledelsen havde tenkt sig.

Der skete nemlig det, at en medarbejder faldt
over en hemmelig powerpoint om planlagte
fyringer i Danmark, da han kiggede i en leders
kalender. Det betod, at den nye amerikanske
noget.
Medarbejderne blev kaldt til mede samme efter-
middag og fik at vide, at der skulle fyres 100 med-
arbejdere.

direktor var nedt til at gere

- Selv om vi vidste, at noget var pi vej, fik vi et
chok over, at det var sd mange.

Medarbejdernes forhandlingsudvalg havde et
klart forspring for ledelsen, som ikke havde plan-
lagt at offentliggere planerne om fyringer sa hur-
tigt. Derfor havde ledelsen ikke forberedt sig pa
forhandlingerne.
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Medarbejderne tog udgangspunkt i pakken fra
sidste fyringsrunde i november 2003 og stillede
en rekke yderligere krav om forbedringer. Ikke
bare til de fyrede, men ogsa til de medarbejdere,
der skulle blive tilbage.

Forhandlingerne begyndte en torsdag, men forst
onsdag morgen ugen efter var ledelsen klar med
en liste over, hvem der skulle fyres. Samtidig
meddelte ledelsen, at de ikke ville g med til at
give mere, end de gav under sidste fyringsrunde.

- Ledelse havde med andre ord bare trukket tiden
ud med forhandlinger pé skromt, indtil de havde
listen klar. Det var dybt frustrerende at opleve.

M Godt resultat

Det lykkedes alligevel medarbejderne at fi nogle
forbedringer igennem. Blandt andet fik de fyrede
ret til at beholde deres aktieoptioner ligesom de
ogsi skulle have del i den bonus, som senere pi
dret blev udbetalt til medarbejderne.

Dem, der blev tilbage, fik fem ekstra fridage.
Blandt andet lillejuleaften og dagen efter Skt.
Hans. Desuden fir alle en ekstra maneds opsi-
gelse til neste dr. Hertil kommer lidt flere penge
til uddannelse samt et tilskud til diverse medar-
bejderforeninger.

Selv om pakken ikke blev udvidet vasentlig i for-
hold til forrige fyringsrunde, er medarbejderne
godt tilfredse med resultatet:

- Der er rent faktisk tale om en af de bedste afta-
ler i branchen, nir vi ser, hvad andre opnir. De
fyrede far lon i halve og hele ar. Ogsa selv om de
finder andet arbejde. Og det gor de fleste.

Fyringerne kom den 30. januar med opsigelse fra
den 31. januar. Alle fyrede blev fritstillet.
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kultursammenstad

Nir to virksomheder fusionerer, kan medarbej-
derne nasten altid vere sikre pd, at der folger
fyringer med i kelvandet. Det betyder, at virk-
somhedernes medarbejdere er nedt til at finde
telles fodslag. Og det kan give nogle ganske sar-
lige problemer, nir to medarbejdergrupper med
hver sin kultur pludselig skal samarbejde.

I juli 2004 meddeler et telefirma i Danmark, at
det vil opkebe et mobilfirma, som skal slis sam-
men med telefirmaets egen mobilafdeling.
Mobilfirmaet har 720 ansatte og ingen overens-
komst. Telefirmaets mobilafdeling har 340 ansat-
te og overenskomst med HK, men ingen tillids-
reprazsentant.

B For fusionen

For medarbejderne i mobilfirmaet, kom fusionen
ikke som nogen overraskelse, De vidste godt, der

W Sidan tackler du massefyringer

var endringer pd vej. Men pracist hvad der skul-
le ske vidste ingen.

- Wkonomien var meget stram. Kun syv dage
efter, jeg blev ansat i 2002, kom der stop for
udgifter. Vi mitte ikke kobe si meget som en
kuglepen. S vi vidste, den var gal og tog en dag
ad gangen.

- Samtidig arbejdede vi alle efter at ni nogle
bestemt fastsatte mal. Folk knoklede simpelthen.
For vi vidste, at ndede vi ikke de mal, s& skulle vi
lukke og slukke. Derfor var vi ogsa glade, da oko-
nomien i 2004 si smét begyndte at gi bedre.

Ogsa medarbejderne i det opkebende teleselskabs
mobilafdeling arbejdede hirdt.

- S4 da ledelsen fortalte, at nu var de néet til enig-
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hed om at kebe det andet mobilselskab var vi vildt
lykkelige. For det var blandt andet det, vi havde
knoklet for. Vi vidste godt, at der ville vere nogle
omkostninger i forbindelse med sammenleg-
ningen. Men generelt tog folk utrygheden for-
holdsvis roligt.

B Fyringerne kommer

Et halv ir efter fusionen meddeler ledelsen, at der
skal fyres i alt 300 medarbejdere. Nemlig 200 fra
mobilfirmaet og 100 fra telefirmaets mobilafde-
ling.

Begge arbejdspladser har tidligere varet gennem
runder med massefyringer. Af samme grund har
de fleste af medarbejderne for leengst tegnet lon-
forsikringer.

Pa begge arbejdspladser nedsaztter medarbejder-
ne hver sit forhandlingsudvalg. Meningen er, at
sld de to forhandlingsudvalg sammen til et
udvalg, der skal varetage de samlede forhandler
med ledelsen om konsekvenserne af fusionen.
Men det viser sig hurtigt, at vere lettere sagt end
gjort. Der er nemlig vidt forskellige kulturer pa
de to arbejdspladser. I det opkebte mobilselskab
har medarbejderne varet gennem flere fyrings-
runder og ledelsen har fastlagt en bestemt proce-
dure for, hvordan medarbejderreprasentanterne
skal udpeges, sé alle afdelinger og faggrupper er
reprasenteret. Resultatet er et forhandlingsud-
valg pé 7 personer.

- Vi troede, at det andet firma brugte samme
fremgangsmade og regnede med, at der nok ville
komme en tre-fire stykker fra dem. Alt andet lige
var vi jo 750 medarbejdere, mens de kun var 340.

Men i telefirmaets mobilafdeling gir ledelsen
frem  efter  helt
Arbejdspladsen har et sikaldt trivselsudvalg med

andre  retningslinier.
fire medarbejdere, som stort set fungerer som et
festudvalg. Ledelsen sperger udvalget, om det vil
fungere som forhandlingsudvalg — og det vil
udvalget gerne. Men kollegerne er langt fra til-
fredse med det valg.

- Festudvalget havde ingen forudsztninger for at
forhandle, si folk var meget utilfredse. Derfor
samlede vi dem, der havde erfaringer fra andre
fyringsrunder. Det endte med et forhandlingsud-
valg pa 11 personer.

B Forst gar det helt galt
De to forhandlingsudvalg talte forste gang med
hinanden i et telefonmade.
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- Vi vidste ikke, de var 11. Det gik forst op for os
under samtalen. Og det kunne vi slet ikke accep-
tere. For hvad skulle de med si mange, nir de
kun var halvt sa mange medarbejdere som os?

I mobilfirmaet havde medarbejderne lert af tidli-
gere erfaringer, at et forhandlingsudvalg ikke
matte vare alt for stort, hvis det skulle fungere.

- Et udvalg pi 18 medarbejdere var alt for mange
til at forhandle med ledelsen. Det kunne vi ikke
gd med til.

Pa den anden side havde nogle af medarbejderne
fra det opkebende firma gode erfaringer med
store forhandlingsudvalg.

- Jeg har deltaget i forhandlinger pd en anden
arbejdsplads, hvor vi var over 20 medarbejdere i
forhandlingsudvalget. Til gengzld havde vi s en
aftale om, at kun fem af os deltog i mederne med
ledelsen.

Telefonmedet sluttede i dyb uenighed, og et nyt
mede mellem de to udvalg gjorde ikke stemning-
en bedre. De to parter stod stejlt overfor hinan-
den. Ogsi selv om de den her gang modtes i vir-
keligheden og kunne se hinanden i gjnene.

- Vi var meget uenige. Og forskellige. De synes vi
var for hejrestede og dominerende. Vi kunne
ikke forstd, hvorfor s fi medarbejdere ville have
sd mange reprasentanter.

Efter det andet mode var mobilfirmaets syv med-
arbejderreprasentanter meget tet pa at beslutte,
at de ville forhandle for sig selv og ikke med et
telles forhandlingsudvalg. Men de besindede sig
og tog igen kontakt til de 11 kolleger i det andet
firma dagen efter.

Forst pa det tredje mode finder de to udvalg et
kompromis, som begge parter kan leve med. Det
store udvalg pé 11 bliver reduceret til syv. Blandt
andet ryger tre af festudvalgets medlemmer ud af
forhandlingsudvalget.

Dermed er der etableret et forhandlingsudvalg pa
ialt 14 personer. Men det tog rent faktisk parter-
ne en uge, at nd s langt.

- Og der var stadig mistro og fordomme i luften.
Vi havde meget forskellige méder at gribe tinge-
ne an pa. Og vi var ogsi usikre pd, at de nu ville
brende for sagen og yde lige si meget som os.
Men heldigvis forsvandt mistilliden, da vi forst
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kom i gang med arbejdet. Det viste sig, at vere et
rigtig godt hold, vi havde fiet sammensat.

B S3 gér det bedre

Pi forhandlingsudvalgets forste egentlige
arbejdsmade, presenterede de 14 medlemmer sig
for hinanden og aftalte, hvem der skulle varetage
de forskellige roller. Blandt andet som ordstyrer,
organisator af tid, ansvarlig for referater og til-

svarende.

Udvalget aftalte ogsd, at alle 14 medarbejdere
skulle deltage i forhandlingerne, men kun tre
skulle fore ordet.

- Det viste sig at veere en god made at forhandle
pé. Vi oplevede, at det betad noget, at ledelsens
tre repraesentanter hver gang var omgivet af med-
arbejdere. Samtidig er det vigtigt, at alle herer,
hvad der bliver sagt under forhandlingerne. Nar
alle er med til moderne med ledelsen, undgér
man fortolkningsprocessen, nar man skal fortel-
ler sine egne oplevelser videre.

Nir det gelder inddragelsen af fagforeningerne
under forhandlingerne, var medarbejderne fra de
to arbejdspladser ogsi delt. Alle var enige om at
bruge de erfaringer, som de faglige medarbejdere
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fra HK og Ingeniorforeningen kunne bidrage
med undervejs i forhandlingerne. Men medarbej-
derne fra det opkebende firma ville gerne have
fagforeningernes representant med under selve
forhandlingerne. Og det ville medarbejderne i
mobilfirmaet ikke vere med til.

- Viville gerne have rid og vejledning fra fagfor-
eningerne, men vi mente, at det var det samlede
forhandlingsudvalg og ikke fagforeningerne, der
skulle beslutte, hvad vi ville.

Efter tre ugers harde forhandlinger med ledelsen,
ender det med, at der bliver fyret 270 medarbej-
dere i marts 2005. Forhandlingsudvalget er til-
freds med resultatet, som forst blev rigtig godt
efter en afstemning blandt samtlige medarbejder
om ledelsens udspil. Medarbejderne sagde klart
nej til ledelsens forslag og det fik ledelsen tilbage
til forhandlingsbordet.
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Arbejdsgiveren har ifelge loven om massefyring-
er pligt til at give jer alle relevante oplysninger af
betydning for sagen. Og I har krav pd at fi dem
skriftligt. Det drejer sig om oplysninger om:

B Arsagerne til de planlagte afskedigelser.

B Det antal af medarbejdere, som arbejdsgive-
ren planlegger at afskedige. Fra hvilke fag-
grupper, afdelinger eller andet. Og over hvor
lang tid afskedigelserne skal finde sted.

B Det antal af medarbejdere, der normalt er
ansat pa arbejdspladsen i hvilke afdelinger, i
hvilke faggrupper og andet relevant.

B Efter hvilke kriterier arbejdsgiveren wvil
udvalge de medarbejdere, der skal fyres.

B Hyvilke aftaler om afskedigelsesgodtgorelser,
som de medarbejdere, der skal fyres, eventu-
elt har, og hvordan godtgorelsen skal opge-
res.

B Accepter ikke

mangelfulde oplysninger

Ikke alle arbejdsgivere er lige gode til at give
medarbejderne alle nedvendige oplysninger. For
eksempel vil arbejdsgiveren maske nzgte at udle-
vere oplysninger om deres ansatte med mindre
alle forst har skrevet under pd, at oplysningerne
ma udleveres. Og det kan tage sin tid, hvis der er
medarbejdere pd ferie, ude at rejse, syge eller
andet.

Men hvis ikke I har de oplysninger, er det umu-
ligt for jer at forhandle. I skal vide, hvilke kolle-
ger I rent faktisk har. Hvem er dekket af en over-
enskomst? Hvem er timelonnede og hvem er

[.ad

Mange arbejdsgivere vil forsege at presse medar-
bejderrepresentanterne til at hjelpe dem med at
beslutte, hvem der skal fyres. Den fzlde ma I ikke
falde i. Meningen er ikke, at I skal pétage jer det
ansvar, som reelt er ledelsens.
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funktionerer, og dermed dekket af funktionzrlo-
ven? Og hvilke ansattelsesvilkdr har medarbej-
derne i det hele taget?

Derfor skal I ikke acceptere, ikke at fa alle oplys-
ninger om jeres kolleger udleveret. Ifolge loven
har medarbejdernes reprzsentanter nemlig tavs-
hedspligt og ma gerne fi udleveret fortrolige
oplysninger.

Det samme galder, hvis I ikke bliver prasenteret
for et ordentligt regnskab.

B Andres erfaringer

Et forhandlingsudvalg havde fiet s& mangelfulde
oplysninger, at de pi deres forste mode formule-
rede en rekke sporgsmail til ledelsen for at fi de
informationer, som de har krav pa ifelge loven
om massefyringer. For eksempel om de kriterier,
der skal fyres efter. Og hvor mange medarbejde-
re der var pd orlov, barsel eller andet.

Ledelsens vrangvillighed mod at informere med-
arbejderne ordentligt, var en overtredelse af
loven om massefyringer. Derfor blev firmaet
meldt il politiet.

Det er verd at bemarke, at ingen af de arbejds-
pladser med overenskomst, tillidsrepresentanter
og samarbejdsudvalg har haft problemer med at
fi alle nedvendige oplysninger pi bordet.

B Andres erfaringer
Et forhandlingsudvalg sagde nej til ledelsens til-

bud om indsigt i, hvem der var seniorer, gravide,
korttidsansatte, vikarer og andet.
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- Vi ville ganske enkelt ikke diskutere navne, for-
teller en reprasentant.

Det ville HK-klubbens bestyrelse pi en storre
arbejdsplads med overenskomst til gengzld godt.

- Vi onskede, at si fi af vores egne medlemmer
som muligt blev fyret. Derfor valgte vi at diskute-
re navne. Det endte med, at kun 29 af vores egne
medlemmer blev fyret, oplyser fellestillidsrepra-
sentanten og erkender, at resultatet er, at der i
dag er flere i huset, som ikke lengere hilser pi
hverken ham eller de andre klubbestyrelsesmed-
lemmer.

Ledelsens udspil

Ledelsens opleg er ofte en tynd kop the.
Udgangspunktet er typisk, at man vil slippe fra
fyringerne sa billigt som overhovedet muligt.

Pa arbejdspladser med en lang tradition for et
ordentligt samarbejde mellem ledelse og medar-
bejdere, er ledelsen dog ofte mere dben og spiller
ud med en ordentlig plan for nedskaringerne.

B Andres erfaringer

I et firma ville ledelsen kun opfylde funktioner-
lovens bestemmelser og intet andet. Som
udgangspunkt skulle der fyres 110 ud af de 225
medarbejdere. Samtidig var ledelsens tidsplan
urealistisk kort. Blandt andet derfor fik ledelsen
en politianmeldelse pa halsen for brud pé loven
om massefyringer.

I et andet firma fyldte ledelsens udspil en halv
side. De ville heller ikke give mere, end funktio-
nerloven berettiger til. Som udgangspunkt skulle
nasten halvdelen af de 560 medarbejdere fyres.

I et tredje firma kom ledelsen slet ikke med noget
et udspil, men bad i stedet medarbejderne om at
komme med deres krav.

Det fik medarbejderne til at kreve time out fra
forhandlingerne. Efter et summemeode stillede
forhandlingsudvalget derefter krav om en maksi-
mumspakke.

M Sidan tackler du massefyringer

- Men sadan er det altsa, hvis man kerer frileb pa
en arbejdsplads, hvor man er dakket af en over-
enskomst, men har valgt ikke at vere medlem af
fagforeningen, siger han.

Klubbestyrelsen pegede ogsi pa, at nir hver 12.
medarbejder i firmaet har ledelsesstatus, s skulle
otte ud af de 100 fyrede ogsd vere ledere.

- Ledelsen bad os om at pege pi, hvem det si
skulle vaere — og det gjorde vi ogsa, siger tillidsre-
prasentanten.

- Det vigtige var, at fi det ud af firmaet, som det
kunne give. Vi skulle finde smertegrensen, for-
klarer en af medarbejderrepraesentanterne.

I et storre firma, hvor medarbejderne har repra-
sentanter i aktieselskabsbestyrelsen, mente med-
arbejderne ikke, at skonomien var si darligt, at
det var nedvendigt med nedskeringer. Sa de pro-
testerede, men forgaves.

- Vores vurdering er, at ledelsen simpelthen ville
af med de medarbejdere, som havde forsemt at
efteruddanne sig eller som af andre grunde ikke
levede op til deres krav. Derfor har jeg ogsa vad-
det en god kasse rodvin med ledelsen om, at den
inden 2004 igen har ansat 100 medarbejdere i ste-
det for de fyrede. Det er en brug og smid vek
mentalitet, som ikke er acceptabel, nir man gor
det med mennesker, siger fellestillidsrepraesen-
tanten.

Pa den offentlige arbejdsplads havde ledelsen
beregnet, at der skulle fyres 50 medarbejdere.
Ledelsen fremlagde sin plan for medarbejdernes
reprasentanter, der derefter gik i tenkeboks for
selv at regne pd tallene. Resultatet var, at medar-
bejderne erklerede sig enige i ledelsens vurde-
ringer og bakkede op om planen.
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taktik

Allerede inden jeres forste mode med ledelsen, er
det en god ide, at lzegge en taktik for forhand-
lingerne:

B I skal forst og fremmest valge en talsmand,
som skal vere den, der forer ordet under
mederne. Det skal vare en person, der er god
til at formulere sig, og som ledelsen vil
respektere.

B Har I valgt et meget stort forhandlingsudvalg,
sd udpeg en mindre gruppe, som skal deltage
i forhandlingerne. En tommelfingerregel er,
at der ikke skal deltage flere medarbejdere i
selve forhandlingsmederne, end der er repra-
sentanter fra ledelsen.

B Aftal at alle deltagerne kan krave time out
under forhandlingerne. Det vil sige pause,
hvor I medarbejdere taler sammen alene.

B Diskuter aldrig uenigheder, mens ledelsen
horer pa det. Indbyrdes uenigheder ma afkla-
res, nir I er alene.

B Har ledelsen en advokat eller en anden
ekspert med til moederne, bor I ogsé have det.

B Ellers er det nok bare at have en ekspert i
baghanden, som I kan konferere med mellem
mederne.

B Krav, at der bliver taget referat af moderne,
som skal godkendes af begge parter.

B Indgi aldrig aftaler under forhandlingerne. I
skal forst teenke jer om og tale sammen.

B Skriv aldrig en aftale under, for jeres eksper-
ter har sagt god for den.

B Andres erfaringer

I et firma medtes forhandlingsteamet altid for
forhandlingerne og lagde en slagorden. Under
forhandlingerne var der kun en, der forte ordet.
De ovrige kunne til hver en tid kreve time out,
nér de fandt det nedvendigt.

Pa et tidspunkt, hvor forhandlingerne stod i
stampe, skiftede forhandlingsteamet leder fra den
mere diplomatiske og til en af firmaets dygtige
szlgere, der var mere hird og kontakt.
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- Det virkede, forteller medarbejdernes forhand-
lingsleder, der samtidig understreger vigtigheden
af, at man som medarbejder er si professionel
som overhovedet muligt.

- Man m4 aldrig blive personlig. S4 har man tabt
pé forhind. Man skal holde hovedet koldt og
beholde distancen, si man ikke kommer ud i en
situation, hvor der stir to kamphaner foran hin-
anden, lyder erfaringen.

Der blev taget referat af alle moder, som efterfol-
gende skulle godkendes af bade ledelse og for-

handlingsteam.

- Det er vigtigt med nejagtige referater, si begge
parter er helt klar over, hvad man har aftalt.
Samtidig er det vigtig at fi terminologien pa
plads. Altsa defineret klart, hvad der menes med
godtgerelse, fritstilling, bruttolen og tilsvarende,
sd vi er sikre pd, at vi taler om det samme. Opstar
der tvivl undervejs, kan man altid gi tilbage til
referaterne og se, hvad der i grunden blev sagt,
forteller en af deltagerne i forhandlingerne.
Forhandlingsudvalget benyttede sig desuden i vid
udstrzkning af uformelle forhandlinger under-
vejs, for at se, hvor langt man egentlig kunne ni.
Iser forhandlingslederen holdt en del uformelle
meder med direktoren og HR-chefen for at teste
ideer mellem selve forhandlingsmederne.

Et andet forhandlingsudvalg lerte hurtigt, hvad
det handlede om. Nemlig at lytte, tenke og tale.
Og si 1 ovrigt lade veere med at tage beslutninger
under selve forhandlingerne.

Et tredje forhandlingsudvalg valgte, at alle 11
medlemmer skulle deltage i forhandlingsmader-
ne, men kun tre mitte tale. En fik rollen som den
hirde hovedordferer, en matte stille styrende
sporgsmil og en skulle fungere som den mere
blede og folelsesmassige person. Desuden var en
person udpeget til at bede om time out, hvis der
var brug for det. De ovrige kunne give de talende
gule sedler undervejs.
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Ledelsen havde ikke advokat med til forhandling-

erne, og det havde forhandlingsudvalget heller
ikke.

- Viville ikke puste os op, for det var nadvendigt.
Der var ingen grund til at i ledelsen til at trak-
ke advokater fra Dansk Industri med ind. Men vi
forbeholdt os naturligvis ret til at treekke os tilba-
ge og konsultere bide advokat og HK, forteller
en af forhandlerne.

Sidst men ikke mindst, var det en klar aftale, at
nér man sad i forhandlingerne, si var medarbej-
derne enige. Hvis en af medarbejderne var uenig
i det, der blev sagt, kunne vedkommende kraeve
time out. Og si blev uenighederne diskuteret
udenfor.

- S vi sad virkelig 11 mand mod to, forteller en
medarbejder og oplyser, at medarbejderne under
forhandlinger brugte muligheden for time out
flittigt.

Pa et tidspunkt, hvor ledelsen ikke ville give
mere, spillede forhandlingsudvalget ud med, at
det i s3 fald var nedt til forst at sperge medarbej-
derne. For udvalget kunne ikke bakke op om det.

- Vi spillede pa, at deres sterkeste middel er os.
For vi skulle s@lge den aftale til medarbejderne
ved at sige god for den. Vi sagde: Hvis I vil sikre,
at der bliver sagt ordentlig farvel, er vi jeres star-
keste viben. Men I vil miske hellere have, at vi
siger til medarbejderne, at der er meget ringe vel-
vilje fra ledelsens side?

Det var en af de gange, hvor ledelsen bad om
time out — og derefter kom de tilbage med et
bedre tilbud, som medarbejderne efter endnu en
time out og en lang diskussion accepterede.

Det var en af de gange, hvor ledelsen bad om
time out — og derefter kom de tilbage med et
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bedre tilbud, som medarbejderne efter endnu en
time out og en lang diskussion accepterede.

Taktikken med en afstemning blandt medarbej-
dere var en stor succes for et fjerde forhand-
lingsudvalg, som forhandlede med ledelse i fulde
tre uger. Ledelsen forsogte at afslutte forhand-
lingerne tidligere med den begrundelse, at med-
arbejderne var ved at blive utdlmodige. De ville
have en afgorelse nu, sagde ledelsen.

Men det ville forhandlingsudvalget ikke g med
il

- Fyringerne var et resultat af en fusion, som jo
ogsé er et udtryk for firmaets succes. I modset-
ning til sidste gang vi forhandlede i vores firma,
hvor det var et sporgsmail om, at firmaet var ved
at lukke. Det er klart, at i sidan en situation, er
der ikke nzr si mange penge at hente til gode
aftredelsesaftaler. Men det var der den her gang.
Derfor ville vi hellere presse ledelsen yderligere
frem for at fi et hurtigt resultat.

- S4 vi sagde til ledelsen: I har ikke bevaeget jer i
en uge. Nu tager vi en afstemning blandt medar-
bejderne. Sé lad os se, hvad de siger. Egentlig var
det bare ment som en trussel, men ledelsen tog os
pa ordet og sagde: OK, si sporg dem. Og si
matte vii gang med en afstemning om den pakke,
vi pd det tidspunkt havde forhandlet os frem til.

Det viste sig at vare en rigtig god ide med den
afstemning. For medarbejderne vendte tommel-
fingeren ned. Omkring 90 procent sagde nej til
ledelsens udspil. Og dermed var der igen gang i
forhandlingerne.

- Jeg er ikke i tvivl om, at det massive nej fra med-

arbejderne betead, at vi endte med at fi en rigtig
god aftale. Faktisk en af de bedste i branchen.
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Find gode

Er der i grunden noget at sige til, at en virksom-
hed i krise vil slippe sa billigt som muligt fra en
fyringsrunde? Ja, det er der. Det kan til hver en
tid betale sig for en virksomhed at behandle sine
medarbejdere ordentligt. Ogsé nir de skal fyres.
Og det er der mange gode grunde til:

B De medarbejdere, som bliver tilbage pa
arbejdspladsen, skal fortsat have tillid tl
ledelsen. Det har de ikke, hvis det gir op for
dem, at fyrede medarbejdere behandles dir-
ligt.

B De fyrede medarbejdere vil fortelle familie,
venner og forretningsforbindelser om det,
hvis ikke de har fiet en ordentlig behandling.
Det kan skade firmaets image voldsomt.

B De fyrede medarbejdere fir maske nyt job et
sted, hvor de skal samarbejde med deres
gamle firma. Eller maske oven i kebet kabe
ydelser fra firmaet.

B Dirlig omtale vil generelt skade virksomhe-
dens image. Og hvis ledelsen ikke behandler
sine medarbejdere ordentligt, nir den fyrer,
sd far den dirlig omtale.

B Andres erfaringer

Et forhandlingsudvalg forteller, at deres hoved-
argument under forhandlingerne var, at fyringer-
ne skulle ske pé si verdig en méde, at ledelsen
kunne se de medarbejdere i gjnene, som blev til-
bage.

Firmaets ledelse valgte alligevel en hérd kurs og
medarbejderne er ikke i tvivl om, at det har ska-
det firmaets image. Samtidig har de medarbejde-
re, der er tilbage, i vid udstrekning mistet respek-
ten for ledelsen.

Et andet forhandlingsudvalg satsede pd verdier

som etik, moral og retferdighed under forhand-
lingerne.
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arg umenter

- Visslog pé, at de fyrede medarbejdere skulle fole
sig sd godt behandlet, at de efterfolgende ville
blive gode ambassaderer for firmaet. Desuden
skulle de tilbagevarende fole, at firmaet var verd
at blive i. Vi talte blandt andet om fetter-kusine
effekten: Hvis 225 fyrede medarbejdere foler sig
dirligt behandlet, vil de fortzlle det videre til
mindst 1.000 i den nermeste omgangskreds. Og
maske kommer bide fyrede og deres nzrmeste til
at sidde i stillinger, hvor de kan velge vores firma
fra, fortzller et af udvalgsmedlemmerne.

Et tredje forhandlingsudvalg tog simpelthen
udgangspunkt i firmaets egne verdier, som blandt
andet er zrlighed og ligefremhed. Samtidig spil-
lede udvalget pd, at det stolede pé ledelsens oplys-
ninger om den dirlige okonomi. Ogsi selv om
man ikke havde fiet alle de oplysninger, som man
egentlig havde krav pa.

- Vi sagde, at nir I siger, at der skal fyringer til, s&
tror vi pa det. S3 mé I til gengaeld ogsa vise os til-
lid, fortzller en af forhandlerne.

B Konsulenternes erfaringer

En af konsulenterne husker et fyraftensmede,
hvor medarbejderne var si vrede og frustrerede,
at han lovede dem, at alle medarbejdere ville f3
tilbudt krisehjelp — bide de fyrede og dem der
blev tilbage.

- Jeg havde ikke spurgt ledelsen forst, men den
gik med til det, skent det i varste fald kunne
komme til at koste virksomheden 5-6.000 kroner
pr. medarbejder, forteller han og oplyser, at den
udmelding betod et gennembrud i samarbejdet
mellem ledelse og medarbejdere, fordi medarbej-
derne fik et klart signal om, at ledelsen bekymre-
de sig om deres ve og vel.

- For forste gang kom ledelse og medarbejdere i
dialog om, hvordan de skulle gribe hele proble-
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met an, siger han og fortzller, at det paradoksalt
nok viste sig, at ikke en eneste medarbejder
benyttede sig af tilbudet om krisehjelp. Si i den
sidste ende kostede det ikke virksomheden en
krone.

- Det gzlder om, at bide ledelse og medarbejder
sammen far en forstielse af, at det er nadvendigt
at samarbejde om virksomhedens overlevelse. Og
hvis folk grundleggende foler, at de bliver
behandlet ordentligt, si er der en meget stor
margin for, hvad de accepterer. Men hvis de foler

Loven om massefyringer fastslar klart, at for-
handlingerne skal vare reelle. Arbejdsgiveren kan
ikke forhandle pd skremt og samtidig overholde
loven.

Huvis I har den mindste mistanke om, at arbejds-
giveren i virkeligheden ikke ensker at forhandle,
men allerede har besluttet sig, har I brug for rad
fra HK.

En arbejdsgiver, der ikke ansker at forhandle, kan
anmeldes il politiet. Der er eksempler pd, at virk-
somheder er blevet straffet med bede, fordi de
ikke har onsket at indgd i reelle forhandlinger
med medarbejderne. Samtidig kan lovens frister
for afskedigelsernes ikrafttreden blive skubbet,
hvis arbejdsgiverne ikke har gennemfort reelle
forhandlinger.

I avrigt er arbejdsgiveren bedst tjent med at for-
handle. Nar en arbejdsplads skal fyre folk, invol-
verer det nemlig ikke alene de fyrede. Hele forlo-
bet smitter ogsi af pa bdde de medarbejdere, der
bliver i virksomheden, og kommende medarbej-
dere. Hvis ikke arbejdspladsen er i stand til at sig-
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sig skidt behandlet, hvorfor skulle de si vere
loyale, sperger konsulenten.

En anden konsulent understreger, at enhver
ledelse er godt tjent med at tilbyde medarbejder-
ne professionel hjelp til jobsegning.

- Det sender et signal om, at ledelsen bekymrer
sig om sine medarbejdere, siger han.

pa skromt

nalere, at den behandler sine medarbejdere
ordentligt — ogsd nar de skal fyres — s bliver det
svart at tiltrekke og holde pa folk pa lengere
sigt.

B Andres erfaringer

I et firma afviste ledelsen i forste omgang alle
krav fra medarbejdernes side. Samtidig negtede
ledelsen at give medarbejderne de oplysninger,
som de ifelge massefyringsloven har krav pa.
Efter rad fra HKs advokat nedlagde udvalget der-
for deres mandat. Samtidig blev firmaet meldt il
politiet for overtradelse af massefyringsloven.

Resultatet var, at ledelsen skiftede sin advokat ud
og samtidig indkaldte en direktor fra udlandet
som forhandlingsleder.

- Det betod et helt andet forhandlingsklima. Vi
fik en undskyldning, og ledelsen lukkede nu s
meget op for posen med oplysninger, at vi for-
stod, at okonomien var s& dérlig, at vi nok ikke
kunne forhandle om antallet af fyringer, forteller
en af medarbejderreprasentanterne.
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Under forhandlingerne skal I komme med serio-
se, kritiske input. Var opmerksom under gen-
nemgangen af gkonomien. Er det billede, som
arbejdsgiveren tegner, korrekt? Hvis ikke, si grav
i oplysningerne.

Forst og fremmest skal I interessere jer for de kri-
terier, som arbejdsgiveren planlegger at afskedi-
ge efter. Husk igen, at heller ikke pa det omride
ma arbejdsgiverne pa forhind vere s fast beslut-
tet pa kriterierne, at der ikke er tale om reelle for-
handlinger. Husk samtidig, at hvis I har en over-
enskomst, vil mange af forholdene vare reguleret
i den.

Husk ogsi, at der er serlige regler for gravide, til-
lidsreprasentanter og sikkerhedsreprasentanter,
der ikke er sd nemme at fyre som andre.

B Andres erfaringer
Et forhandlingsudvalg forteller, at det var en stor

fordel at have bide en eokonom, en jurist og en
salgstrenet med forstand pd psykologi pa holdet.

- Det er vigtigt at kunne aflzese modpartens sig-
naler undervejs, siger en repraesentant.

Samme erfaring har et andet forhandlingsudvalg,
som havde et par udvalgsmedlemmer, der var
gode til at observere kropssprog. Og det blev
ogsé brugt undervejs.
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- I det hele taget er det vigtigt, at man forstir at
udnytte hinandens kompetencer. Nogen ved
noget om kropssprog. Andre noget om jura, oko-
nomi eller forhandlingstaktik, siger en af repra-
sentanterne.

Samtidig lagde medarbejderne vegt pi ikke at
blotlegge ledelsens uvidenhed. Desuden blev
tonelejet i forhandlingerne bestemt af ledelsen:

- Hyvis de var flinke, si var vi det ogsi. Var de
hirde, si kunne vi ogsi vare det. Samtidig viste vi
klart, at vi ikke var bange for dem. Hvis de for
eksempel atbrad en, si protesterede vi omgéende,
forteller en medarbejder.

Udvalget lagde ogsa vagt pd at presentere deres
forslag til en pakke pd en maide, si ledelsen kunne
se, at den var nem at hindtere. Derfor havde
medarbejderne pa forhind sikret sig, at deres for-
slag kunne lade sig gore.

Allerede pé det forste forhandlingsmede fortalte
medarbejderne om de rygter, der var i huset og
bad ledelsen om at fi styr pé sine mellemledere
og fi stoppet rygterne. Medarbejderne pointere-
de ogsd, at de forventede, at forhandlingerne
kunne ske i en dben, konstruktiv og venlig dialog.
Derefter smed medarbejderne firmaets verdier
pa bordet. Verdierne siger, at man skal vere
@rlig, forfriskende, ligefrem, dynamisk, venlig og
varm.

Sidan tackler du massefyringer M



Ting

Nir en ledelse har varslet massefyringer, er samt-
lige medarbejdere under pres. Ingen ved, hvem
der bliver fyret. Og ingen kender vilkirene for
fyringerne.

Resultatet er et ulideligt arbejdsmiljo og mange
vil derfor gerne have en afklaring si hurtigt som
muligt, s& man kan komme videre.

Men lad vere med at haste forhandlingerne igen-
nem. Det er vigtigt, at I bruger den tid, som er
nedvendig. Ogsi selv om det er hirdt.

B Andres erfaringer

I et firma forteller medarbejderne, at bade for-
handlingsudvalg og forhandlingsteam arbejdede i
dogndrifti de tre uger, forhandlingerne kom til at
vare. Ogsa om aftenen og i weekenderne. Selv om
de officielle forhandlingsmeder maske kun tager
2-3 timer, sé tager alt det uofficielle meget tid.
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tager tid

Det store forhandlingsudvalg med 20 medlem-
mer modtes 3-4 gange om ugen. Hertil kom
moder i undergrupperne. Forhandlingsteamet
modtes dagligt og arbejdede i dogndrift.

- Det er vigtigt, at ledelsen giver forhandlingsud-
valget den fornedne tid. Ledelsen mi acceptere,
at medlemmerne af forhandlingsudvalget ikke
kan passe deres arbejde 100 procent, mens for-
handlingerne star p4, lyder erfaringen.

Et andet forhandlingsudvalg forteller, at det
insisterede pd, at der skulle vere god tid til for-
handlingerne, selv om ledelsen onskede at melde
resultatet af forhandlingerne ud allerede i samme
uge, som forhandlingerne begyndte.

- Vi ville kun gi med til en hensigtserklering.
Ikke fordi vi var interesserede i at treekke sagen 1
langdrag. Men der skulle vere den tid, som det
nu engang tager, forteller en af medarbejderne.

Et tredje forhandlingsudvalg forteller, at det
arbejdede 8-12 timer hver dag i de 10 dage, som
forhandlingerne varede.

- Det lyder maske markeligt. Men rent faktisk
var det utrolig sjovt. Det er det mest spendende
tverfaglige projekt, jeg nogensinde har deltaget i,
forteller en af medarbejderrepresentanterne.
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Nir forhandlingerne

er Slllt

P3 et tidspunkt er I ndet sa langt i forhandlinger-
ne, at I ma konstatere, Iikke kan komme leenge-
re. Og si er tiden er kommet til at orientere de
ovrige medarbejdere om resultatet.

Hvis medarbejderne er positive, si skal aftalen
skrives ned og underskrives af parterne. Husk
endelig, at I forst skal have en faglig medarbejder
fra HK eller en advokat til at lese aftalen igen-
nem. Der kan hurtigt opsti tvivl om formulering-
erne.

Siger medarbejderne nej til aftalen, s er der ikke
andet at gore end at gi tilbage til forhandlings-
bordet og prove igen. Hvis arbejdsgiveren si ikke
vil forhandle yderligere, er lobet kort. I hvert
fald, hvis der har fundet reelle forhandlinger sted.
Dernast er det op til den enkelte medarbejder
selv at sikre sig, om opsigelsen er saglig begrun-
det. Det reguleres blandt andet gennem funktio-
nerloven, ligebehandlingsloven og eventuelle
overenskomster. Som medlem af HK, kan du f3
hjelp til det i din afdeling.

B Andres erfaringer

Et forhandlingsudvalg forteller, at selv om
ledelsen havde givet sig en del, var udvalget ikke
tilfreds med resultatet og skrev derfor ikke under
pé en aftale.

Men medarbejderne var alligevel tilfredse med
den pakke, som det var lykkedes at fa til de fyre-
de medarbejdere.

- Vi fik faktisk rigtig meget ros af kollegerne for
resultatet, fortzller en af medarbejderne.

Et andet forhandlingsudvalg var tilfredse med

den pakke til de fyrede medarbejdere, som de fik
forhandlet hjem. Det samme var medarbejderne.
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Det hirdeste slag havde stiet om godtgerelsens
storrelse samt opsigelsesvarslet. Samtidig var
ledelse og medarbejdere blevet enige om at give
samarbejdsudvalget en anden struktur, sd parter-
ne bedre kan diskutere ting her.

Forhandlingsudvalget vurderer, at medarbejder-
nes tiltro til ledelsen har fiet et alvorligt knek.
En del medarbejdere soger stadig nye jobs.

I et tredje firma var det anden gang i lobet af rela-
tivt kort tid, at der var massefyringer. Bide for-
handlingsudvalg og medarbejdere var derfor til-
fredse med at have fiet en bedre pakke end under
sidste fyringsrunde.

- Jeg er sikker pd, at vi fik mere ud af dem, end de
havde budgetteret med, forteller en medarbejder.

Medarbejderne lavede dog en alvorlig fodfejl: De
skrev under pd aftalen for HKs advokat havde
leest den. Flere af formuleringerne kunne misfor-
stis. Og det benyttede ledelsen sig af.

En del af aftalen var nemlig, at de fyrede medar-
bejdere skulle kunne kebe de computere, de
arbejdede ved, for en krone. Ingen var i tvivl om,
at aftalen betod, at de fyrede medarbejdere kunne
fa lige praecis den computer, som de hidtil havde
arbejdet ved, med sig, nir de forlod firmaet. Men
ledelsen valgte at misforstd formuleringen og
ville i stedet nojes med at give medarbejderne en
langt ringere, brugt computer med en mindre
skerm.

HK gik ind i sagen pa vegne af de medarbejdere,
der var medlem af HK og skaffede dem den dyre
computer som aftalt. Men en del af de ovrige
fyrede blev snydt.
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Sig ordentligt farvel
e -

Det er hirdt at blive fyret. Ogsa selv om drsagen
er firmaets dérlige okonomi. Langt de fleste vil
opleve en fyring som et nederlag. Man bliver i
tvivl om sine egne evner og formaen.

Derfor er det vigtigt, at ogsi selve fyringerne bli-
ver planlagt pd en mide, si der bliver taget mest
muligt hensyn til den enkelte.

Samtidig skal de fyrede allerede samme dag have
mulighed for at fi hjelp. Det vil ikke bare sige
faglig bistand fra deres fagforening, men miske
ogsi krisehjelp fra et konsulentfirma, samt hjalp
til i det hele taget at komme videre med at soge
nyt job, uddanne sig eller noget helt andet.

B Tjekliste

B Fa udarbejdet en meget preacis koreplan over,
hvordan fyringerne skal foregd. Skal alle have
et brev eller en e-mail pd samme tidspunkt?
Skal de fyrede kaldes ind til en samtale hos
nermeste chef? Der er fordele og ulemper
ved begge mider.

B Lad aldrig fyringerne foregi en fredag. Ingen
skal tage hjem pa weekend med en fyreseddel
i handen.

W Sidan tackler du massefyringer
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B Sorg for at de fyrede kan fi en bisidder med
til samtalen med chefen. Pa arbejdspladser
med tillidsrepresentant giver det sig selv.
Huvis ikke I har tillidsreprasentant, si velg
nogle fra forhandlingsudvalget, der kan hjel-
pe og stotte.

B Krev, at de ledere, der skal gennemfore
tyringerne, ogsi er kledt ordentlig pi til det.

B Sorg for, at der er mulighed for at fi krise-
hjelp med det samme.

B Huis ikke I har en tillidsreprasentant, si sorg
for at der er en faglig sekreter fra HK eller
andre fagforeninger til stede, som kan svare
pa praktiske sporgsmail.

B Sorg for, at det konsulentfirma, som skal
hjzlpe de fyrede med at sege nyt job eller
andet, er til stede.

B Giv de fyrede skriftligt materiale om deres
muligheder og rettigheder. Det er et chok for
de fleste af blive fyret. Derfor har man brug
for noget skriftligt, som man kan lzse, nir det
forste chok har fortaget sig.

B Lad ikke fyrede kolleger tage alene hjem.
Serg for et sted, hvor alle kan snakke, grede
og rase sammen.

Indkald alle fyrede til et informationsmede efter

et par uger.
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B Andres erfaringer

I et firma fandt fyringerne sted en dag, som siden
har fiet navnet ”sorte fredag”. Forhandlings-
udvalget havde pa forhind ridet ledelsen til at
sorge for, at selve fyringerne skulle ske pd en
ordentlig mide. Derfor fik alle medarbejdere et
brev, hvor der enten stod at de var fyret eller at de
fortsat var ansat.

- P4 den méde fik alle besked samtidigt, og ingen
medarbejder skulle sidde og vente pi at blive
kaldt ind til chefen og samtidig fele sig stemplet
som fyret i samme ojeblik det skete, forteller en
af medarbejderne.

Ledelsen stillede ol og sandwich til ridighed
bagefter, si medarbejderne fik mulighed for at
sige ordentligt farvel til hinanden. I alt 110 med-
arbejdere blev fyret. To tredjedele blev fritstillet.

I et andet firma sluttede forhandlingerne fredag
kl. 12, men forhandlingsudvalget ville ikke have
sat navne pa de fyrede for om mandagen.

- Vi nzgtede, at folk skulle gi hjem til weekend
uden nogen at tale med, lyder forklaringen.

I nogle afdelinger blev alle medarbejdere kaldt
ind til deres afdelingschef for at fa at vide, om de
var fyret, skulle flyttes til anden afdeling eller
beholdt deres job. I andre afdelinger var det kun
de fyrede, der blev kaldt ind. KI. 13 havde alle
fiet besked.

Flertallet af de fyrede blev fritstillet. Resten af
dagen blev brugt til at sige farvel til de fyrede og
stotte og troste dem, der bred sammen. 180 blev
fyret og godt 45 blev outsourcet.

I et tredje firma fandt fyringerne sted torsdagen
efter, at aftalen var indgdet om fredagen.
Medarbejdernes reprazsentanter havde inden for-
hort sig om, hvordan medarbejderne helst ville
have meddelelsen. Resultatet blev, at alle fyrede
medarbejdere fik en mail om, at de skulle til
mode med deres chef stort set samtidig.

- P4 den méde undgik vi, at folk skulle sidde og
vente pa at blive prikket, forklarer en medarbej-

der.
Dagen efter blev alle navne offentliggjort. HK

var til stede i huset, si de fyrede kunne fi indivi-
duel ridgivning.
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I et storre firma med afdelinger fem steder i lan-
det, foregik fyringerne over tre dage.

- Det betod, at folk sad og ventede pa at blive
prikket. Mange turde slet ikke tage telefonen i de
tre dage. Men det var det mest praktiske, fortael-
ler fellestillidsrepraesentanten, der lige som de
ovrige tillidsreprasentanter sad parate som bisid-
dere, hvis der var behov for det.

- Vi indrettede tillidsreprasentanternes kontor
som krisecenter. Her blev de fyrede medlemmer
af HK fulgt op, si de kunne snakke sammen og
med os. De uorganiserede medarbejdere maitte
bare tage hjem, oplyser tillidsreprasentanten.

Mange af de fyrede var chokerede. De grad eller
slog i bordet. Og de sagde det samme om og om
igen. Der var tilbud om psykologbistand til dem,
der havde behov for det. Desuden fik de fyrede
skriftligt materiale om, hvordan de kunne fi
hjelp. Blandt andet til at sege et nyt job.

Ugen efter blev alle — bade fyrede og dem, der
havde valgt at fratreede frivilligt, indkaldt til et
mode i den lokale HK-afdeling. Alle 100 modte

op.

- Det er vigtigt, at vi ikke bare glemmer de fyre-
de. Og efter en uge er de ude af choktilstanden og
mere motiverede for at lytte til praktiske oplys-
ninger om pension, dagpenge, a-kasseregler og
uddannelsesmuligheder, forteller fellestillidsre-
prasentanten.

Pa den offentlige arbejdsplads havde ledelse og
medarbejdere udarbejdet en meget precis dreje-
bog for, hvordan fyringerne skulle ske. Blandt
andet var det personalechefen, der sammen med
nermeste chef, skulle sta for fyringerne. Det kom
til at tage hele dagen.

- Det var hirdt. Alle var bange for, at deres navn
stod pi listen, siger HKernes tillidsrepraesentant,
som var med til samtalerne, hvis medarbejderne
onskede at have en bisidder.

Personalechefen startede med at fyre i sin egen

afdeling.

- Det var bestemt ikke sjovt. Faktisk var jeg parat
til at tage hjem, da det var overstiet. Som chef
kan du lide dine medarbejdere og har bestemt
ikke lyst til at fyre nogen, siger hun, som ogsi
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husker, at en af de andre chefer nasten ikke
kunne komme ud af sin der for at hente de med-

arbejdere, der skulle fyres.

Bagefter blev de fyrede samlet. Ingen fik lov til at
tage alene hjem.

- Jeg har varet pd et HK-kursus i den svare sam-
tale. Det fik jeg virkelig brug for den dag, fortel-
ler tillidsrepresentanten.

Mange grad og var kede af det. Andre var vrede.

- Det vaerste er, at du nasten ikke kan sige noget
for at treste. Men du kan holde om dem, siger
hun.

Der var en psykolog til stede i huset til dem, der
havde behov for det. Det tilbud benyttede perso-
nalechefen og en af tillidsreprasentanterne sig af.
Ellers ingen andre.

Ingen af de fyrede blev fritstillet. Men alle, der
efterfolgende har bedt om at blive fritstillet, er
blevet det.

B Konsulenternes erfaringer

- Den dag, hvor afskedigelserne skal foregd, skal
planlegges i detaljer. Men hvordan det helt pra-
cist skal forega, athenger af den enkelte arbejds-
plads, siger en konsulent og understreger, at det
er bedst at opsige medarbejdere ansigt til ansigt.

W Sidan tackler du massefyringer

- Men drejer det sig om flere hundrede, kan det
nemt komme til at tage flere dage. Og sd kommer
folk til at sidde og vente. Der er med andre ord
ingen god mide at gore det pd. Man mi gore op
med sig selv og hinanden i hvert enkelt tilfelde,
hvad der er den mest skinsomme made, siger
han, som ogsa anbefaler, at der er et krisebered-
skab pi selve dagen.

- For mange gér helt i sort. Derfor skal der vere
et sted, hvor de kan sidde og fi bearbejdet sine
reaktioner med det samme. Men samtidig er det
vigtigt at gore sig klart, at selv om det er hirdt at
fd sin opsigelse, si viser vores erfaringer, at de
fleste kommer hurtigt gennem processen.

/
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Langt de fleste ledere vil helt vere fri for den
tunge opgave, det er, at fyre sine medarbejdere.
Men nir det skal ske, er det yderst vigtigt, at
afskedigelsen kommer til at ske pd en bade var-
dig, menneskelig og etisk méde. Det har nemlig
stor betydning for den fyredes selvtillid og der-
med muligheder for at komme ordentligt videre
med sit liv.

Derfor skal I forlange, at den eller de ledere, der
skal gennemfore opsigelsessamtalen med den
enkelte medarbejder, ogsd er ordentlig rustet til
at klare samtalen. Eller at de fir tilbudt et kursus
i, hvordan man bedst planlegger og tilretteleg-
ger samtalen. Det er konsulentfirmaerne for
eksempel glimrende til.

En vardig opsigelsessamtale:

Er planlangt grundigt pé forhénd.

Foregir sé diskret som muligt.

Fortaller om baggrunden for afskedigelsen.

Begrunder selve opsigelsen.

Giver plads og tid til reaktioner fra den fyre-

de og menneskelig forstielse.

B Beskriver fratrzdelsesvilkir samt praktiske
oplysninger.

B Andres erfaringer

- Ledelsen skal have rygrad til at sige sandheden,
mener fzllestillidsreprasentanten i et storre
firma. Han er bestemt ikke tilfreds med den
madde, som fyringerne kom til at foregd pa.

- De ledere, der skulle fyre, var ganske enkelt ikke
kledt godt nok pa. Flere kunne ikke svare ordent-
ligt pa det sporgsmail, som enhver fyret stiller:
“Hvorfor mig?” En leder blev for eksempel ved
med at lese op fra et stykke papir: ”Direktionen
har besluttet...” Men enhver ved jo, at det ikke er
direktionen, der har bestemt, at det lige netop er
Pia eller Peter der skal fyres. Det har den pagel-
dende leder selv. Og si ma han eller hun ogsé
vere i stand til at begrunde sin beslutning.
Ledere skal kunne svare: ”Du er vejet og fundet
for let i forhold til de syv, du arbejder sammen
med. Derfor blev det dig”. Det nytter heller ikke
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at sige, at der er trukket lod. Det, ved man, er
logn. Sandheden skal serveres pd en anstendig
madde, siger tillidsrepraesentanten, som anbefaler,
at alle ledere kommer pa kursus i, hvordan man

fyrer medarbejdere.

- Og hvis en leder godt ved, at han eller hun ikke
er god til det, s& md en anden trede til og gore
det, siger han.

P den offentlige arbejdsplads, mener personale-
chefen, at netop begrundelserne for fyringerne
var noget af det svereste.

- Vi kan ikke bare sige, du er god nok, men vi er
nedt tl at fyre dig pd grund af nedskaringer.
Ifolge lovgivningen skal vi begrunde fyringen. I
det private kan man bare skrive manglende ord-
rer, siger hun, som har svart ved at se logikken i,
at for eksempel en seniormedarbejder skal forla-
de arbejdspladsen med sidan et brev i hinden.

I andre tilfelde er det nemmere at finde en
begrundelse. For eksempel i de tilfzlde, hvor en
medarbejder er blevet sd specialiseret, at han eller
hun ikke umiddelbart kan flyttes til noget andet,
hvis deres funktion skal nedlegges.

- Til gengeald har vi i de tilfelde forsomt at kom-
petenceudvikle medarbejderen. Og det er heller
ikke godt, erkender personalechefen.

B Konsulenternes erfaringer

- Hele processen er meget ubehagelig ogsé for
ledelsen. Derfor ser man ogsé virksomheder, hvor
lederne har det si dérligt med hele situationen, at
de bliver alt for hirde udadtl for at skjule, at
deres folelser er i oprer. De bryder meget ofte
sammen bagefter, fordi det er si hirdt, fortaller
en konsulent, som understreger, at det er vigtigt,
at vere dben, erlig og konstruktiv under hele
processen.

- Detindebzrer ogsa, at den enkelte medarbejder
skal have en pracis begrundelse for afskedigelsen,
som han eller hun kan bruge til noget konstruk-
tivt pa sin videre vej, siger han.
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der bliver tilbage

At det er hirdt at blive fyret, ved enhver. Men
rent faktisk er det ogsd hardt at vere den medar-
bejder, som gir ram forbi og bliver pa arbejds-
pladsen. Det glemmer langt de fleste bare at tage
sig af.

Sagen er, at efter en massefyring, er alt forandret.
Og enhver form for forandringer opleves ofte
som en trussel. Hvad skal jeg nu, sperger man sig
selv om. Og bliver det mon mig naeste gang?

Arbejdspladsen skal med andre ord narmest
begynde helt forfra. Nye teams og arbejdsrelatio-
ner skal bygges op. Strategier, mél og verdier skal
revideres. Og medarbejdernes tryghed og tillid
skal genopbygges.

Under forhandlingerne med ledelsen er det der-
for vigtigt, at I ogs stille nogle krav om, hvordan
arbejdspladsen skal komme videre, nar fyringerne
er overstiet. For eksempel med hjelp fra et kon-
sulentfirma.

B Tjekliste

B Hyvis ikke I allerede har det, si fi etableret et
samarbejdsudvalg og fi valgt nogle tillidsre-
prasentanter, si I har nogle ordentlige ram-
mer for at kommunikere med jeres ledelse.

B Sdil krav om, at ogsi de tilbageverende med-
arbejdere kan fi krisehjzlp, hvis de har brug
for det.

B Bed om at blive involveret i udviklingen af
arbejdspladsens nye strategier, mil og verdi-
er, sd I bliver i stand il at tage dem til jer, som
jeres egne.

B Forlang at fi efteruddannelse i for eksempel
teambuilding eller andet, der fir de nye sam-
arbejder og arbejdsrelationer til at fungere.

B Sorg for at fi involveret et konsulentfirma i
processen med at genskabe tilliden til
arbejdspladsen.

B Forlang, at der bliver afsat 10-15.000 kroner
for hver tilbagevaerende medarbejder til brug
for helingsprocessen. Det er smapenge set i

W Sidan tackler du massefyringer

forhold til de beleb, firmaet skal betale i lon
og godtgorelse til de fyrede.

B Forklar ledelsen, at det ikke bare etisk og
menneskeligt er en god ide, med en mélrettet
indsats for at fi arbejdspladsen pa fode igen.
Det betaler sig ogsé rent forretningsmessigt
at gore noget ekstra for at fi medarbejderne
til igen at arbejde engageret og optimalt for
virksomheden.

B Andre erfaringer

HK’ernes tillidsrepresentant pa den offentlige
arbejdsplads er ikke i tvivl om, at fyringerne ogsé
tog hérdt pd dem, der blev tilbage.

- De fleste havde darlig samvittighed over, at
det ikke blev dem, forteller hun og personale-
chefen er enig:

- Hele organisationen havde sir, der skulle

slikkes.

Samme oplevelse har medarbejderne pé en ame-
rikansk ejet virksomhed, der har varet gennem
adskillige fyringsrunder. Flere medarbejdere for-
taller, at de ind imellem ville enske, at det var

dem, der fik en fyreseddel i stedet for en af kol-

legerne.

- Nir kollegerne bliver fyret, kan jeg godt
teenke: Bare det var mig, der stod pd den liste.
For hvordan bliver det at vere tilbage? Far jeg
nu dobbelt s meget at lave? Vi har jo ikke fiet
feerre arbejdsopgaver gennem édrene. Jeg kan
ogsé godt blive misundelig, nir jeg horer om
kolleger, der har fiet et andet og bedre job.

Men som bekendt er tiderne usikre. Og fordelen
ved at blive er, at man beholder sit opsigelses-
varsel.

- Hvis jeg bliver fyret i dag, har jeg ret til 11

maneders lon. Skifter jeg job, bliver mit opsigel-
sesvarsel meget mindre.
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Alligevel er der ingen tvivl om, at fyringsrunder
teerer. Ogsa pd dem, der ikke bliver fyret.

- Jeg har det sidan efter hver fyringsrunde, at
jeg teenker: Nu er det nok. Nu gider jeg ikke
mere.

For flere af forhandlingsudvalgets medlemmer
er det netop muligheden for at f viden om,
hvad der foregir, der er en af drivkrefterne bag
onsket om at sidde med ved forhandlingsbordet.
Ogsi selv om det kan vare hardt at vide ting,
som man ikke kan sige videre til andre.

- Nir man sidder i forhandlinger, holder kolle-
gerne konstant gje med os. Man kan ikke vere
nogen steder. Alle prover at pumpe en. Alle vil
have facts frem for uvisheden.

B Konsulenternes erfaringer

- De fleste af dem, der bliver tilbage, oplever
skyld, fordi det ikke blev dem, der blev afskediget,
siger en konsulent, som oplever, at iszer mange

xldre har det hardt.

- De er klar over at hvis de gir af, si redder de en
af de yngre. Og det er et enormt pres, siger han.

En anden konsulent understreger, at det er vigtigt
for virksomhedens fremtid at finde en made at
styre gennem det kaos, som forandringer giver.

- Uanset om du er fyret eller en af dem, der bli-
ver tilbage, sé er forandringen total. Og nar ting-
ene forandrer sig, sé er alt i oplesning, siger han
og anbefaler, at ledelsen tenker meget mere
fremadrettet, end de har tradition for.

- Lige sd vigtigt som det er at sorge for, at de
medarbejdere, der forlader arbejdspladsen bliver
behandlet ordentligt, lige si vigtigt er det at
tenke pd de tilbagevarende. For deres krise og
frustration er ofte lige sa stor. Alligevel bliver de
ofte glemt, siger han.

Hans erfaring er, at de fleste i stedet bare kaster
sig hovedkulds ind i den almindelige drift igen og
loser problemerne, efterhdnden som de opstér.

- Men det er en kostbar mide, at komme videre
pé. For medarbejdernes engagement daler og de
risikerer at brende ud. De fleste har mistillid til
ledelsen og begynder at sporge sig selv om, det
bliver dem naste gang og om de overhovedet har
en fremtid her. Det kan langt bedre betale sig at
investere i at f organisationen til at fungere opti-
malt igen, siger han og understreger, at hvis
lederne ikke kan stille op og vere helt klare i

38

mezlet om, hvordan arbejdspladsen kommer vide-
re, si vil medarbejderne fortsat sti tilbage med
mistillid og forbehold.

Han anbefaler, at man fir et konsulentfirma ude-
fra til at hjzlpe med helingsprocessen.

- Personale- eller HR-afdelingen er nemlig ikke
i stand til at skabe det neutrale og fortrolige rum,
der er behov for. Hvis man vil have medarbejder-
ne til at lofte 1 flok, sd skal mistilliden udryddes.
Folk, der ikke ved, om de er kebt eller solgt,
arbejder ikke godt, siger han og vurderer, at der
skal arbejdes med béade vezrdier, holdninger og
indstillinger hos bide medarbejdere og ledere.

- Formalet er at komme til at anskue tingene som
en fzlles opgave. Det er ikke bare mig, men hele
organisationen, der skal videre. Samtidig stiller
det store krav til ledelsen at fi tilliden genopbyg-
get. Den skal gé positivt ind i og samtidig give
plads til frustrationerne, siger konsulenten, der
mener, at virksomheder generelt tenker alt for
smalt og kortsigtet, nir der er krise og ekonomi-
en er presset.

- De fleste vil bare have en losning her og nu.
Men man skal tenke meget lengere, siger han.

Hans bedste rdd til forhandlingsudvalget er, at
det skal fi ledelsen til at se tingene i et mennes-
keligt perspektiv.

- For ellers er de fleste ledere tilbajelige til kun at
teenke 1 praktiske losninger, siger han.
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Betalingsstandsning

Nedenfor kan du blive orienteret om de regler,
der gzlder ved betalingsstandsning, konkurs og
anmeldelse til Lenmodtagernes Garantifond,-
men det er vigtigt at vaere opmearksom pd, at de
pa ingen mide erstatter konkret ridgivning.

B Betalingsstandsning

Huvis du er bekendt med, at din arbejdsgiver er
gdeti betalingsstandsning, er det meget vigtigt, at
du omgdende kontakter din lokale afdeling for at
fi den nedvendige hjalp.

Hyvis din arbejdsgiver fir problemer med at beta-
le sine regninger, kan han rette henvendelse til
skifteretten og anmelde betalingsstandsning.

Skifteretten paser om betingelserne herfor er
opfyldt - og er de det, godkender Skifteretten en
advokat, som skal fore tilsyn med virksomheden
under betalingsstandsningen.

Der er ingen frist for, hvor lenge Skifteretten vil
tillade en betalingsstandsning. Det typiske er
dog, at tilladelsen gives i 3 méineder, men
Skifteretten kan forlenge i op til 12 méneder.

Huvis det under betalingsstandsningen lykkes at
rette op pd virksomheden, opherer betalings-
standsningen. Lykkes det ikke, erklares virksom-
heden konkurs.

Det er vigtigt at vere opmarksom pd, at beta-
lingsstandsning ikke @ndrer pé dit anszttelsesfor-
hold. Med andre ord skal du fortsat mede pi
arbejde, ligesom du skal have din lon udbetalt.

I en betalingsstandsningssituation har du, i tilfel-
de af at du er bagudlennet, mulighed for at kreve
sikkerhed for, at lennen udbetales. Det betyder,
at du kan krave, at der stilles sikkerhed for, at
lonnen ogsi

M Sidan tackler du massefyringer
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bliver udbetalt pa det szdvanlige tidspunkt, som
typisk vil veere den sidste hverdag i mineden.

Det er vigtigt, at du orienterer skriftligt herom -
og hvis du ikke far oplyst, hvorvidt der er stillet
sikkerhed senest 14 dage efter du fremsatte
anmodningen, kan ansettelsesforholdet opheves.
Vigtigt at dette evt. sker efter rid/aftale med HK
afdelingen.

Uanset om der stilles sikkerhed eller ej, vil
Lonmodtagerens Garantifond betale din lon, hvis
du arbejder under betalingsstandsningen, og
virksomheden senere géir konkurs.

MEN: Kontakt altid din lokale afdeling inden du
foretager dig noget.

W Konkurs
Sifremt din arbejdsgiver gir konkurs, anbefales
det, at du straks kontakter din afdeling herom.

Hvis din arbejdsgiver gir konkurs, vil du blive
kontaktet af en advokat (Kurator). Kurator er en
advokat, som Skifteretten har udpeget til at vare
bestyrer af konkursboet.

Med andre ord vil kurator umiddelbart efter kon-
kursen undersoge, om virksomheden kan salges,
eller om virksomheden skal afvikles. Kurator vil i
denne sammenh@ng undersoge og tage stilling
til, hvorvidt der er brug for din arbejdskraft.

NB! Modtager du ikke nogen orientering fra
kurator, skal du mede pé arbejde - men du mi
ikke udfere noget som helst arbejde for boet, med
mindre der er stillet betryggende sikkerhed for
din len.

Af konkurslovens regler fremgar det, at kurator
har 14 dage, regnet fra konkursdatoen, til at tage
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stilling til, hvorvidt der er brug for din arbejds-
kraft. Har han ikke inden denne frist meddelt, om
konkusboet vil indtrede i ansazttelsesforholdet
eller ej, kan ansazttelsesforholdet af den grund
ophaves. Det krever dog, at man har gjort kura-
tor opmazrksom pd dette, og din afdeling har
standardskrivelser til brug herfor, som de kan
udfylde og sende for dig.

Kurator kan valge at hjemsende dig i 14 dages
perioden - men du skal sté til ridighed, hvis det
viser sig, at han fir brug for din arbejdskraft. Det
anbefales, at du har en skriftlig bekreftelse pa
hjemsendelsen.

NB! Hvis kurator beder dig om at arbejde for
boet, er det meget vigtigt, at du omgiende kon-
takter din afdeling, fordi der - som ovenfor anfort
- skal stilles betryggende sikkerhed for din len og
teriegodtgorelse for det arbejde, du udferer for
boet.

Ogsa efter konkursens indtreden har du krav pé
din fulde lon til normal forfaldstid. Far du ikke
det, er der tale om grov misligholdelse fra virk-
somhedens side. Ogsd i dette tilfzlde anbefales
det, at du straks kontakter din afdeling, efter du
har konstateret, at din lon ikke bliver indbetalt,
da anszttelsesforholdet skal heves.

Ud over at hjemsende dig eller gore brug af din
arbejdskraft, kan kurator ogsi valge at fritstille
dig. Hvis kurator velger at fritstille dig, er dit
anszttelsesforhold i princippet ophert. Det bety-
der bl.a., at du skal sege andet arbejde.

B Anmeldelse til

Lgnmodtagernes Garantifond

Hyvis din arbejdsgiver gar konkurs, skal din tilgo-
dehavende lon, feriepenge, pension, m.m. anmel-
des til Lonmodtagernes Garantifond. Det anbe-
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fales, at du kontakter din lokale afdeling, der vil
vare dig behjzlpelig i forbindelse med anmel-
delsen til LG.

Det er vigtigt, at du medbringer din ansattelses-
kontrakt, lonsedler, pensionsaftale (hvis du har en
pensionsordning), kontoudskrifter (dokumenta-
tion for, at lennen ikke er blevet indbetalt) samt
andre relevante papirer og oplysninger.

B Szrligt om virksomhedsoverdragelse
Det kan ikke udelukkes, at resultatet af en beta-
lingsstandsning eller konkurs bliver, at virksom-
heden helt eller delvist bliver solgt til en anden
arbejdsgiver/ejer. Konsekvensen af, at virksom-
heden fir en ny ejer, er, at dit answttelsesforhold
fortsetter, hvis det ikke er ophavet forinden. Af
Loven om virksomhedsoverdragelse folger det, at
den nye ejer indtrader i dine rettigheder.

Det betyder, at du bevarer alle de rettigheder,

som du havde hos din gamle arbejdsgiver (samme
lon, pension, arbejdstid m.m.).
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B Konsulentfirmaet AS/3 Human Ressources
har udgivet flere boger om, hvordan man hand-
terer afskedigelser. Du kan bestille dem fra fir-
maets hjemmeside pa:

www.as3.dk

M L=s om konsulentfirmaet
Team Consults tilbud pd hjemmesiden:
www.team-consult.dk

H Lovgivning

Lov og bekendtgorelse om massefyringer:

B Lov om varsling m.v. i forbindelse med
afskedigelser af storre omgang, LOV nr. 414
af 01/06/1994

B Bekendtgorelse om virksomheds-
begreb/arbejdssted og om opgerelse af antal
lenmodtagere efter lov om varsling m.v. i

forbindelse med afskedigelser af storre
omfang, BEK nr. 969 af 21/09/2006

W Sidan tackler du massefyringer

Funktionzrloven:

B Bekendtgorelse af lov om retsforholdet
mellem arbejdsgivere og funktionerer, LBK
nr. 68 af 21/01/2005

Lov om virksomhedsoverdragelse:
B Bekendtgorelse af lov om lenmodtageres

retsstilling ved virksomhedsoverdragelse,
LBK nr. 710 af 20/08/2002

Andre love:
B Lov om europaiske samarbejdsudvalg, LOV
nr. 371 af 22/05/1996

B Lov om information og hering af lenmodta-
gere nr. 303 af 02/05/2005
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Lov om varsling m.v. i forbindelse
med afskedigelser af stgrre omfang (* 1)

VI MARGRETHE DEN ANDEN, af Guds Ndde Danmarks Dronning, ger vitterligt: Folketinget har vedtaget og
Vi ved Vort samtykke stadfastet folgende lov:

Kapitel 1

Omride

§ 1. Loven finder anvendelse i forbindelse med afskedigelser, som pétenkes foretaget af en arbejdsgiver af en eller
flere grunde, som ikke kan tilregnes lonmodtageren selv, nr antallet af pitenkte afskedigelser inden for et tidsrum
af 30 dage vil udgere:

1) Mindst 10 i virksomheder, som normalt beskaftiger over 20 og farre end 100 lenmodtagere.

2) Mindst 10 pet. af antallet af lonmodtagere i virksomheder, som normalt beskaftiger mindst 100 og under
300 lenmodtagere.

3) Mindst 30 i virksomheder, som normalt beskeftiger mindst 300 lonmodtagere.

Stk. 2. Ved opgerelsen af antallet af afskedigelser efter stk. 1 medregnes andre opher af ansettelsesforhold, som ikke
kan tilregnes lenmodtageren, herunder lonmodtagerens egen opsigelse, nar opsigelsen er foranlediget af serlige,
gunstige fratreedelsesvilkir, forudsat at antallet af afskedigelser efter stk. 1 udger mindst 5.

Stk. 3. Loven finder anvendelse, uanset om beslutningen om foretagelse af afskedigelser af storre omfang treeffes af
arbejdsgiveren eller af en virksomhed med bestemmende indflydelse, som arbejdsgiveren er en del af.

Stk. 4. Loven finder ikke anvendelse p:

1) Afskedigelser foretaget inden for rammerne af arbejdsaftaler, der er indgaet for et bestemt tidsrum eller
med henblik pd en bestemt arbejdsopgave, medmindre disse afskedigelser foretages, for disse aftaler er
udlebet eller opfyldt.

2) Afskedigelser af besetninger pa sogiende skibe.

Stk. 5 . Loven finder ikke anvendelse i det omfang, arbejdsgiveren ifelge kollektiv overenskomst har tilsvarende for-
pligtelser som efter denne lov, jf. dog § 7, stk. 1, 2. pkt., § 8 og § 11, stk. 2.

Stk. 6. §§ 8 og 11 finder ikke anvendelse pé afskedigelser af lonmodtagere, som bereres af standsning af en virksom-
heds aktiviteter som folge af en retsafgorelse.

Stk. 7. Bestemmelserne i § 6, stk. 2, og i § 7 om pligt til at give det regionale beskaftigelsesrid meddelelse om
patenkte afskedigelser finder ikke anvendelse pa afskedigelser af lonmodtagere, som berores af standsning af en
virksomheds aktiviteter som folge af en retsafgorelse, medmindre det regionale beskaftigelsesrid anmoder om med-
delelse.

§ 2. Ved et arbejdssted, jf. §§ 7, 8 og 11, forstds en enhed af arbejdsgiverens virksomhed, hvor en eller flere af virk-
somhedens lenmodtagere er beskeftiget. Hvor en virksomhed har flere arbejdssteder beliggende i samme kommu-
ne, betragtes arbejdsstederne som eet arbejdssted.

§ 3. Loven @ndrer ikke bestiende individuelle opsigelsesvarsler, der er fastsat i henhold til lov, kollektive overens-
komster eller individuel aftale.

Stk. 2. Loven vedrerer ikke de arbejdsretlige regler om de lovlige folger af kollektive arbejdskonflikter.

§ 4. Arbejdsministeren kan fastsette nermere regler for opgerelse af antallet af lonmodtagere i henhold dl § 1, stk.
1, samt for, hvilke kriterier der skal leegges til grund ved afgerelsen af, om der foreligger en virksomhed i henhold
til loven.

Kapitel 2
Pligt til forbandling

§ 5. Agter en arbejdsgiver at foretage afskedigelser, der er omfattet af § 1, skal arbejdsgiveren s tidligt som muligt
indlede forhandlinger med lenmodtagerne pd virksomheden eller disses reprasentanter, sifremt sidanne er valgt
eller udpeget. Lonmodtagerne eller disses representanter kan under forhandlingerne ledsages af serligt sagkyndige.
Stk. 2. Forhandlingerne skal have til formal at nd frem til en aftale om at undgi eller begrense de patenkte afskedi-
gelser samt at afbode folgerne af disse ved aktiviteter, der navnlig tager sigte pa omplacering eller omskoling af de
afskedigede lonmodtagere.

§ 6. Arbejdsgiveren skal til brug ved forhandlingerne efter § 5 give loanmodtagerne pé virksomheden eller disses
reprasentanter, sifremt sidanne er valgt eller udpeget, alle relevante oplysninger af betydning for sagen og give
skriftlig meddelelse i det mindste om
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1) arsagerne til de patenkte afskedigelser,

2) antallet af lonmodtagere, der pitenkes afskediget, hvilke relevante kategorier de tilhorer, og over hvilket
tidsrum det forudses at afskedigelserne skal finde sted,

3) antallet af lonmodtagere, der normalt beskeftiges pd virksomheden, og hvilke kategorier de tilhorer,

4) hvilke kriterier der pitznkes anvendt ved udvalgelsen af de lonmodtagere, der pitenkes afskediget, for sa
vidt det ifelge lovgivningen og/eller praksis er arbejdsgiveren, der har befojelsen hertil, og

5) hvorvidt der blandt de lenmodtagere, som pitenkes afskediget, er lonmodtagere, der har adgang til afskedi-
gelsesgodtgorelser fastsat ved individuel eller kollektiv aftale, og i givet fald hvordan disse godtgerelser
opgores.

Stk. 2. Arbejdsgiveren skal samtidig med den i stk. 1 nzvnte skriftlige meddelelse fremsende en genpart af medde-
lelsen til det Regionale beskeftigelsesrad.

Kapitel 3

Varsling m.v.

§ 7. Agter arbejdsgiveren efter at have forhandlet i overensstemmelse med reglerne i §§ 5 og 6 fortsat at foretage
afskedigelser omfattet af § 1, skal arbejdsgiveren sende det regionale beskeftigelsesrad skriftlig meddelelse herom.
Hvor antallet af afskedigelser, der er omfattet af § 1, udger mindst 50 pct. af antallet af lonmodtagere pa et arbejds-
sted, jf. § 2, og der pé arbejdsstedet normalt er beskaftiget mindst 100 lenmodtagere, kan denne meddelelse tidligst
sendes 21 dage efter, at der er indledt forhandlinger efter § 5, medmindre andet er aftalt i en kollektiv overens-
komst.

Stk. 2. Meddelelsen i henhold til stk. 1 skal indeholde alle oplysninger af betydning for behandlingen af sagen om
de planlagte afskedigelser og om de i § 5 nzvnte forhandlinger, navnlig om arsagerne til afskedigelserne, antallet af
lenmodtagere, der normalt beskaftiges pd virksomheden, samt over hvilken periode det forudses at afskedigelserne
skal finde sted.

Stk. 3. Arbejdsgiveren skal snarest muligt og senest 10 dage efter, at meddelelsen i henhold til stk. 1 er afsendt, give
det regionale beskaftigelsesrdd underretning om, hvilke personer der vil vere omfattet af afskedigelserne. Disse
personer skal senest samtidig underrettes.

Stk. 4. Arbejdsgiveren skal snarest muligt give det regionale beskeftigelsesrdd underretning om det endelige resultat
af de i § 5 navnte forhandlinger.

Stk. 5. Arbejdsgiveren skal samtidig med meddelelserne i henhold til stk. 1 og stk. 4 fremsende en genpart heraf il
lonmodtagerne pé virksomheden eller disses representanter, sifremt sidanne er valgt eller udpeget. Disse kan frem-
sende deres eventuelle bemarkninger til det Regionale beskaftigelsesrid. Genpart heraf fremsendes til arbejdsgive-
ren.

§ 8. Afskedigelser, hvorom der er givet meddelelse efter § 7, stk. 1, fir tidligst virkning 30 dage efter, at medde-
lelsen er sendt til det Regionale beskeftigelsesrad. Hvor antallet af afskedigelser, der er omfattet af § 1, udger
mindst 50 pct. af antallet af lonmodtagere pé et arbejdssted, jf. § 2, og der pa arbejdsstedet normalt er beskeftiget
mindst 100 lenmodtagere, far disse afskedigelser tidligst virkning 8 uger efter, at meddelelsen er sendt til det
Regionale beskaftigelsesrid, medmindre andet er aftalt i en kollektiv overenskomst.

§ 9. Arbejdsministeren kan fastsette nermere regler for arbejdsmarkedsradenes og Landsarbejdsridets virksomhed i
henhold til denne lov.

Kapitel 4
Tavshedspligt

§ 10. Lonmodtagere pa virksomheden eller disses representanter og de i § 5, stk. 1, nevnte serligt sagkyndige samt
arbejdsgiveren og dennes repraesentant ma ikke videregive oplysninger, der udtrykkeligt er givet som fortrolige i
henhold til loven.

Kapitel 5
Godtgorelse

§ 11. En arbejdsgiver, der i forbindelse med afskedigelser omfattet af § 1 undlader at indlede forhandlinger med
lenmodtagerne efter § 5 eller undlader at sende meddelelse til det regionale beskftigelsesrid efter § 7, skal yde de
pagzldende lonmodtagere en godtgerelse. Godtgerelsen udger et belob, der for den enkelte lonmodtager svarer til
30 dages lon fra opsigelsestidspunktet. Fra godtgerelsen skal treekkes den lon, som lenmodtageren har modtaget i
en eventuel individuel opsigelsesperiode.

Stk. 2. Hvor antallet af afskedigelser udgoer mindst 50 pct. af antallet af lonmodtagere pa et arbejdssted, jf. § 2, og
der pai arbejdsstedet normalt er beskeftiget mindst 100 lenmodtagere, udgor den i stk. 1 nzvnte godtgorelse et
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beleb, der for den enkelte lonmodtager svarer til 8 ugers lon fra opsigelsestidspunktet, medmindre andet er aftalt i
en kollektiv overenskomst. Fra godtgerelsen skal treekkes den lon, som lenmodtageren har modtaget i en eventuel
individuel opsigelsesperiode.

Kapitel 6

Straffebestemmelser
§ 12. Overtrzdelse af §§ 5, 6 og 7 straffes med bede.

Stk 2. Er overtradelsen begiet af et selskab, en forening, en selvejende institution, en fond eller lignende, kan der
palegges den juridiske person som sidan bodeansvar. Er overtradelsen begidet af en kommune eller et kommunalt
fellesskab, jf. § 60 i lov om kommunernes styrelse, kan der palegges kommunen eller det kommunale fellesskab
bedeansvar.

Kapitel 7

Forskellige bestemmelser

§ 13. I sager uden for strafferetsplejen om overtredelser af denne lov kan arbejdsgiveren ikke gore gzldende, at den
virksomhed, der har truffet beslutning om afskedigelser af storre omfang, ikke har givet arbejdsgiveren den nedven-
dige information.

§ 14. Borgerlige sager, for hvis udfald anvendelsen af reglerne i denne lov er af veesentlig betydning, og straffesager
vedrerende overtredelse af §§ 5, 6 og 7 behandles under medvirken af sagkyndige retsmedlemmer efter reglerne i
retsplejelovens §§ 6 a og 18 c.

Kapitel 8

Tkrafttreden m.v.
§ 15. Loven treder i kraft den 24. juni 1994, jt. dog §§ 16-18.

Stk. 2. T lov om arbejdsleshedsforsikring m.v., jf. lovbekendtgorelse nr. 16 af 11. januar 1994, ophaves kapitel 5 a og
§ 102 a.

§ 16. § 7, stk. 1, 2. pkt., hvorefter meddelelse til det regionale beskeftigelsesrid om afskedigelser af det i bestem-
melsen nevnte omfang tidligst kan sendes 21 dage efter, at der er indledt forhandlinger efter § 5, treder forst i kraft
den 1. januar 1996.

§ 17. Uanset § 8, 2. pkt., fir afskedigelser af det i bestemmelsen nevnte omfang, hvorom der er givet meddelelse til
det regionale beskeftigelsesrad efter § 7 inden den 1. januar 1996, tdligst virkning 30 dage efter, at meddelelsen er
sendt til det Regionale beskaftigelsesrad.

§ 18. Uanset § 11, stk. 2, udger den i bestemmelsen nazvnte godtgoerelse 30 dages lon og ydes alene for arbejdsgive-
rens undladelse af at sende meddelelse til det regionale beskaftigelsesrad efter § 7, sifremt meddelelsen til det
regionale beskaftigelsesrad efter § 7 er sendt inden den 1. januar 1996. Fra godtgoerelsen fratrekkes den lon, som
lenmodtageren har modtaget i en eventuel opsigelsesperiode.

§ 19. Bekendtgorelse nr. 755 af 12. november 1990 om virksomhedsbegreb og om opgerelse af antal lonmodtagere
i forbindelse med foretagelse af afskedigelser af sterre omfang opretholdes, indtil den afloses af regler fastsat efter
denne lov.

§ 20. Uoverensstemmelser i sager om afskedigelser af storre omfang, hvor forhandlinger med lenmodtagerne er
indledt for lovens ikrafttreeden, afgeres efter de hidtl geldende regler.

§ 21. Loven gelder ikke for Feroerne og Gronland.

Givet pd Christiansborg Slot, den 1. juni 1994
Under Vor Kongelige Hind og Segl
MARGRETHE R.

/Jytte Andersen

Officielle noter
(* 1) Loven indeholder bestemmelser, der gennemforer Radets direktiv nr. 75/129, EF-Tidende 1975 L 48 s. 29,
som zndret ved Radets direktiv nr. 92/56, EF-Tidende 1992 L 245 s. 3.
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Lov om information og hgring af lanmodtagere

Nr. 303 af 2. maj 2005
Beskaftigelsesministeriet

LF 17 04/05 (2. samling)

Loven gennemforer Europa-Parlamentets og Radets direktiv nr. 2002/14/EF af 11. marts 2002 om indferelse af en
generel ramme for information og hering af arbejdstagerne i Det Europewiske Fellesskab (EF-Tidende 2002 nr. L
80, s. 29). Direktivet er optrykt som bilag til loven.

§ 1. Lovens formal er at sikre, at der findes en procedure, si lonmodtagerne informeres ved pa et passende tids-
punke at blive oplyst fyldestgorende om spergsmal af vasentlig betydning for deres anszttelse, og at lonmodtagerne
hores ved pd baggrund af den modtagne information at fa lejlighed til pé et passende tidspunkt at fremkomme med
en tilkendegivelse vedrerende sidanne spergsmil over for ledelsen pa den virksomhed, hvor de er beskaftigede.

§ 2. Loven finder anvendelse pé virksomheder med mindst 35 ansatte.

Stk. 2. Ved virksomhed forstds i denne lov en offentlig eller privat virksomhed, som driver erhvervsvirksomhed,
uanset om den virker med gevinst for oje.

Stk. 3. Okonomi- og erhvervsministeren kan fastsztte serlige regler for information og hering af besetningsmed-
lemmer pa handelsskibe.

§ 3. Loven finder ikke anvendelse, hvis en pligt for arbejdsgiveren til at informere og here arbejdstagerne folger af
en kollektiv overenskomst eller aftale og denne indeholder regler, der som minimum svarer til bestemmelserne i det
i bilag 1 til loven optrykte direktiv nr. 2002/14/EF.

Stk. 2. Hvis der i en kollektiv overenskomst eller aftale som nevnt i stk. 1 er fastlagt nermere bestemmelser om
information og hering af arbejdstagerne og disse bestemmelser er i overensstemmelse med det formal og de prin-
cipper, som er fastlagt i direktivets artikel 1, anses denne for at leve op til minimumskravskravene i direktiv nr.
2002/14/EF uanset bestemmelsen i direktivets artikel 4.

§ 4. Virksomheden har pligt til via lonmodtagerreprasentanterne at give de ansatte fyldestgorende oplysninger om
forhold af vaesentlig betydning for de ansatte pd virksomheden. Pligten til at informere omfatter som minimum

1) information om den seneste udvikling og den forventede udvikling i virksomhedens aktiviteter, virksomhedens
okonomiske situation og fremtidsudsigter, herunder om ordre- og markedssituationen samt produktionsforhold,

2) information om virksomhedens beskaftigelsesforhold, herunder hvis beskeftigelsen pé virksomheden er truet, og
planer om sterre zndringer og foranstaltninger, som fir betydning for beskftigelsen, og

3) information om virksomhedens beslutninger, som kan medfore betydelige @ndringer i arbejdets tilretteleggelse
og ansattelsesforholdene.

Stk. 2. Oplysningerne efter stk. 1 skal gives jevnligt og pa passende tidspunkter, sd lonmodtagerreprasentanterne
har ajourferte informationer om virksomhedens situation. Oplysningerne efter stk. 1 skal om muligt foreligge i
skriftlig form og pé en sidan méide og med et sidant indhold, at lonmodtagerreprasentanterne har mulighed for at
sette sig ind i og vurdere indholdet af oplysningerne og kan forberede den i stk. 3 beskrevne hering.

Stk. 3. Virksomheden har pligt til via lonmodtagerreprasentanterne at hore de ansatte ved at give dem mulighed for
at udveksle synspunkter og etablere en dialog med virksomhedens ledelse pd baggrund af de modtagne oplysninger i
henhold til stk. 1. Lonmodtagerrepraesentanterne skal pa baggrund af de i stk. 1, nr. 2 og 3, nzvnte oplysninger,
have mulighed for

1

at fremsztte en udtalelse,

2)
at forberede sig pd og holde mode med ledelsen og

3)

at fi et begrundet svar fra ledelsen pé eventuelle udtalelser.

Stk. 4. Heringen efter stk. 3 skal endvidere finde sted pé et sddant tidspunkt, pa en sidan méide og med et sidant
indhold, at lenmodtagerrepresentanterne fir adgang til at medes med arbejdsgiveren og give udtryk for deres
mening om péitenkte foranstaltninger og komme med forslag, som inddrages i den videre beslutningsproces.
Horingen efter stk. 3 skal finde sted pa et relevant ledelses- og reprasentationsniveau athaengigt af det behandlede
emne.

Stk. 5. Heringen om de i stk. 1, nr. 3, nzvnte beslutninger sker med henblik pé at ni til en aftale om de beslutning-
er, som virksomhedens ledelse kan treffe, og som har medfert eller kan medfere betydelige @ndringer i arbejdets
tlretteleggelse og anszttelsesforholdene.

Stk. 6. Gennemforelse af horingen, herunder afholdelse af mader, jf. stk. 3 og 4, berarer ikke arbejdsgiverens befoj-
elser.
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§ 5. I serlige tilfzlde, hvor det alvorligt vil kunne skade eller pavirke virksomhedens drift eller skade virksomheden
at give information eller foretage horing efter § 4, er virksomheden ikke forpligtet hertil.

§ 6. De representanter, der skal informeres og heres pd lonmodtagernes vegne, er lonmodtagernes ordinare repra-
sentanter. Hvis der ikke er valgt ordinre reprasentanter for lonmodtagerne pd virksomheden, eller hvis det aftales
mellem ledelsen og de ordinre reprasentanter for lonmodtagerne, velges de reprasentanter, der skal informeres
og hores pi vegne af lonmodtagerne, af samtlige lonmodtagere, der er ansat péd virksomheden.

Stk. 2. Hvis der stilles krav herom, kan de ordinre repraesentanter for lonmodtagerne suppleres med repraesentan-
ter for grupper, der ikke er reprasenteret gennem de ordinere representanter, nir der informeres og heres i over-
ensstemmelse med § 4.

§ 7. Lonmodtagerreprasentanterne eller serligt sagkyndige, der bistir dem, m3 ikke videregive oplysninger, som de
af hensyn til virksomhedens legitime interesser har modtaget som fortrolige. Tavshedspligten galder ogsa efter
udloebet af lenmodtagerreprasentanternes mandat.

§ 8. De repraesentanter, der skal informeres og hores pd lonmodtagernes vegne, er beskyttet mod afskedigelse eller
anden forringelse af deres forhold pd samme made som tillidsreprasentanter inden for vedkommende eller tilsva-
rende faglige omrade.

§ 9. Medmindre hejere straf er forskyldt efter anden lovgivning, straffes med bede den, der videregiver oplysninger
i strid med § 7.

Stk. 2. Overtredelse af § 4 straffes med bade.

Stk. 3. Der kan palegges selskaber m.v. (juridiske personer) strafansvar efter reglerne i straffelovens 5. kapitel.

§ 10. Loven trader i kraft den 15. maj 2005.

§ 11. Loven gelder ikke for Feroerne og Gronland.
Claus Hjort Frederiksen
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Bekendtgarelse om
virksomhedsbegreb/arbejdssted og om
opgarelse af antal lsanmodtagere efter lov om
varsling m.v. i forbindelse med afskedigelser af
stgrre omfang

T henhold til § 4 i lov nr. 414 af 1. juni 1994 om varsling m.v. i forbindelse med afskedigelser af storre omfang fast-
settes folgende om virksomhedsbegreb/arbejdssted og om opgoerelse af antal lenmodtagere:

Indledning

§ 1. En arbejdsgiver, der agter at foretage afskedigelser af storre omfang, jf. lovens § 1, skal s tidligt som muligt
optage forhandlinger med lenmodtagerne pa den bererte virksomhed om, hvorledes afskedigelser kan undgis eller
begrenses eller folgerne af afskedigelserne kan atbedes.

Stk. 2. Det regionale beskaftigelses rid og beskeftigelsesregionen skal underrettes (varsles) om pétenkte afskedi-
gelser med henblik pé at sege losninger pd de problemer, som afskedigelserne rejser. Det kan vare omskolingsinitia-
tiver, opkvalificeringstilbud og lignende tilbud, der kan forbedre mulighederne for at finde et nyt job.

§ 2. Varslingen af det regionale beskeftigelsesrid indledes med, at arbejdsgiveren samtidig med fremsendelsen af
den skriftlige meddelelse til lonmodtagerne i henhold til lovens § 6 sender en genpart af meddelelsen til det regio-
nale beskeftigelsesrad.

Stk. 2. Hvis de pitenkte afskedigelser fortsat agtes gennemfort, sender arbejdsgiveren i henhold til lovens § 7 den
anden skriftlige meddelelse til det regionale beskaftigelsesrad, og senest 10 dage derefter giver arbejdsgiveren det
regionale beskaftigelsesrad meddelelse om, hvilke personer afskedigelserne omfatter.

§ 3. Varslingsreglerne finder anvendelse pa virksomheder med flere end 20 ansatte, hvis antallet af patenkte afskedi-
gelser pa virksomheden inden for et tidsrum af 30 dage nir op over de grenser, som er fastsat i lovens § 1.

Stk. 2. T lovens §§ 7, 8 og 11 er der fastsat skerpede varslingsbestemmelser, hvor en virksomhed, som pé et arbejds-
sted normalt beskaftiger mindst 100 lenmodtagere, pitenker at foretage afskedigelser af mindst 50 pct. af antallet
af arbejdsstedets lonmodtagere.

Virksombeden

§ 4. Omfattet af varslingsbestemmelserne er offentlige og private virksomheder, der har en ledelse, som er bemyn-
diget til at foretage afskedigelser af storre omfang, jf. dog stk. 2. Virksomheden kan vare et enkeltmandsfirma, et
aktieselskab, et anpartsselskab, et kommanditselskab, en forening, en selvejende institution, en fond m.v., og det er
uden betydning for varslingsbestemmelsernes anvendelse, om virksomheden drives med et erhvervsmessigt formal
eller uden enske om ekonomisk vinding, eksempelvis som en humaniter organisation.

Stk. 2. Er virksomheden organiseret som et datterselskab, jf. § 2 i lov om aktieselskaber og § 2 i lov om anpartssel-
skaber, betragtes den som en virksomhed i henhold til varslingsloven, selv om ledelsen af datterselskabet ikke er
bemyndiget til at foretage afskedigelser af storre omfang. Det samme galder for andre virksomheder med tilsvaren-
de forbindelse til et moderselskab.

§ 5. Hvor en virksomhed har flere lokale enheder (f.eks. butikker, verksteder, bankafdelinger), betragtes disse som
en virksomhed i det omfang, de er beliggende i den samme beskeftigelsesregion.

Stk. 2. For at flere lokale enheder kan betragtes som en virksomhed, er det dog en betingelse, at enhederne ikke har
en ledelse, der er bemyndiget til at foretage afskedigelser af storre omfang, jf. § 4, stk. 1.

Stk. 3. Det regionale beskeftigelsesrdd kan gere undtagelse fra stk. 1 efter forhandling med virksomheden.

Stk. 4. Enheder, der er omtalt i stk. 1, og som er beliggende i to eller flere tilgrensende beskaftigelsesregioner,
betragtes som en virksomhed, sifremt vedkommende regionale beskaftigelsesrad i fallesskab beslutter dette efter
forhandling med virksomheden.

§ 6. Hvor en virksomhed har flere lokale enheder beliggende i flere beskeftigelsesregioner, og hvor bemyndigelsen

til at foretage afskedigelser af storre omfang er placeret centralt i virksomheden, skal der ske en opdeling, séiledes at
afdelingerne inden for hver enkelt beskeftigelsesregion bliver at betragte som en virksomhed. Hvis en opdeling
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herefter medforer, at der i en beskaftigelsesregion bliver en virksomhed af en sidan sterrelse, at antallet af afskedi-
gelser for denne virksomhed isoleret set nar op over de granser, der er fastsat i lovens § 1, vil den virksomhed, der har
bemyndigelsen til at foretage afskedigelser af storre omfang, vere forpligtet til at folge de procedurer, der er fastsat i
loven.

§ 7. De enkelte departementer, direktorater og andre centrale styrelser, der horer under staten, betragtes som selv-
stendige virksomheder.

Stk. 2. Lokale statslige institutioner, som herer under de i stk. 1 nzvnte styrelser, f.eks. postkontorer og politistationer,
betragtes som en virksomhed i det omfang, de er beliggende i den samme beskzftigelsesregion.

Stk. 3. Det regionale beskeftigelsesrdd kan gere undtagelse fra stk. 2 efter forhandling med vedkommende centrale
styrelse.

§ 8. En kommunes centrale administrative forvaltning - for kommuner med magistratsordning dog de enkelte magi-
stratsafdelinger - betragtes som en selvsteendig virksomhed.

Stk. 2. De forskellige institutioner, der horer under den enkelte kommunale forvaltningsgren, betragtes som en virk-
somhed, f.eks. under socialforvaltningen alle bernehaver, vuggestuer og plejehjem.

Stk. 3. Det regionale beskaftigelsesrdd kan gore undtagelse fra stk. 2 efter forhandling med vedkommende kommuna-
le forvaltningsgren.

Arbejdsstedet

§ 9. Ved et arbejdssted forstds en enhed af arbejdsgiverens virksomhed, hvor en eller flere af virksomhedens lenmodta-
gere er beskaftiget. Har en virksomhed flere arbejdssteder beliggende i samme kommune, betragtes arbejdsstederne
som et arbejdssted.

Stk. 2. Arbejdsstedet kan vare hele virksomheden, hvis den er placeret pi en og samme adresse, eller arbejdsstedet kan
vare en under virksomheden herende enhed/adresse, hvor virksomheden beskeftiger lonmodtagere (f.cks. fabrik,
varkstedsafdeling, butik, byggemarked eller lager).

Skriftlig meddelelse

§ 10. Skriftlig meddelelse i henhold til lovens §§ 6 og 7 sendes til det regionale beskaftigelsesrad i den beskeftigelses-
region, hvor virksomheden er beliggende. Det regionale beskaftigelsesrads postadresse er vedkommende beskaftigel-
sesregionskontor.

Stk. 2. Hvis en arbejdsgiver varetager ledelsen af flere virksomheder, og der pi disse virksomheder pdtenkes afskedi-
gelser af storre omfang, som bererer mere end en beskaftigelsesregion, kan der mellem arbejdsgiveren og de berorte
regionale beskaftigelsesrad traeffes aftale om, at meddelelser i henhold til lovens varslingsprocedure alene skal sendes
til et regionalt beskaftigelsesrad, som varetager koordinationen i forhold til de gvrige regionale beskaftigelsesrad.

Opgprelse af antallet af lonmodtagere

§ 11. Antallet af lonmodtagere, jf. lovens § 1, beregnes som et gennemsnit af antallet af normalt beskazftigede lonmod-
tagere i de 4 senest forudgdende kvartaler. Antallet af normalt beskaftigede lonmodtagere i et kvartal findes ved en
optzlling ved udgangen af henholdsvis februar, maj, august og november, siledes at optellingen for ménedslennede
kan ske umiddelbart, mens optzllingen for de ovrige lonmodtagere sker ved udgangen af den senest afsluttede lon-
ningsperiode.

Stk. 2. For nyoprettede virksomheder og ved vesentlige udvidelser af bestdende virksomheder beregnes antallet af
normalt beskaeftigede lonmodtagere pa virksomheden ud fra gennemsnittet af de kvartalsvise optellinger, jf. stk. 1,
som har kunnet foretages efter oprettelsen/udvidelsen, selv om disse ikke dekker fulde 4 kvartaler. Er det kun muligt
at telle antallet af lonmodtagere i et kvartal, legges en opgorelse ved udgangen af den forstkommende optallingsma-
ned efter virksomhedens oprettelse/udvidelse til grund.

§ 12. Optellingen af antallet af virksomhedens normalt beskeftigede lonmodtagere sker uden hensyntagen til arbejds-
tidens leengde.

Stk. 2. T optellingen indgir, jf. dog stk. 3, alle lonmodtagere, som virksomheden normalt beskeftiger, herunder
eksempelvis ogs:

1) ansatte pd aftalt arbejdsfordeling, uanset om de er pé arbejde pi opgoerelsesdagen,
2) ansatte, der er ansat for en bestemt periode eller til udferelse af en bestemt arbejdsopgave,

3) lerlinge og efg-praktikanter,
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4) erhvervsuddannelseselever,

5) ansatte, der er udsendt til beskeftigelse i udlandet,

6) ansatte med offentligt lontilskud,

7) personer pa orlov, som har en genindtradelsesret, eller

8) personer, der har tjenestefrihed i henhold til overenskomst, tjenestemandsloven eller kommunalt regulativ, med-
mindre de under tjenestefriheden er beskaftiget et andet sted, og dette sted efter en naturlig bedommelse mé anses
for at vare det sted, hvor vedkommende normalt er beskaftiget.

Stk. 3. Personer, som i kraft af deres anszttelsesforhold indtager en si selvstendig stilling i virksomheden, at de ma
sidestilles med en arbejdsgiver, indgér ikke i optellingen af antallet af virksomhedens lonmodtagere. I optellingen
medregnes eksempelvis ikke administrerende direkterer i aktieselskaber, anpartsselskaber og kommanditselskaber og
ledere i andre former for virksomheder, som indtager en lignende selvstendig stilling.

§ 13. Ved opgerelse af antallet af afskedigede eller patankt afskedigede lonmodtagere inden for en 30 dages periode
i henhold til lovens § 1 anvendes samme optellingsmade som anfort i §§ 11 og 12, dog medregnes ikke afskedi-
gelser af lonmodtagere, der er ansat for et bestemt tidsrum eller med henblik pd en bestemt arbejdsopgave, med-
mindre disse lonmodtagere afskediges, inden deres arbejdsaftaler er udlebet eller opfyldt, jf. lovens § 1, stk. 4, 1).

Stk. 2. 30 dages perioden er en »rullende« periode, der dekker et hvilket som helst tidsrum pa 30 kalenderdage. 30
dages perioden er siledes uathezngig af f.eks. manedsskifter.

§ 14. Lonmodtagere, der har et individuelt opsigelsesvarsel, der er lengere end 30 dage, henholdsvis 8 uger, jf.
lovens § 8, bevarer deres individuelle opsigelsesvarsel.

Stk. 2. Lonmodtagere, der ikke har et individuelt opsigelses varsel eller et opsigelsesvarsel, der er kortere end 30
dage, henholdsvis 8 uger, har krav pi et opsigelsesvarsel pa 30 dage, henholdsvis 8 uger, jf. lovens § 8.

§ 15. Lonmodtagerne pé virksomhederne eller disses representanter, hvor sidanne er valgt eller udpeget, har
adgang til at gore sig bekendt med de i §§ 11, 12 og 13 omtalte opgerelser, hvis arbejdsgiveren ikke selv underretter
dem herom.

Almindelige bestemmelser

§ 16. Klage over et regionalt beskaftigelsesrids afgorelse i henhold til denne bekendtgorelse kan inden 4 uger ind-
bringes for Beskeftigelsesridet. Beskaeftigelsesridets afgorelser kan ikke indbringes for anden administrativ myndig-

hed.

§ 17. Efter lovens § 14 behandles borgerlige sager, for hvis udfald anvendelsen af reglerne i loven er af vasentlig
betydning, og straffesager vedrerende overtradelser af lovens §§ 5, 6 og 7 under medvirken af sagkyndige retsmed-
lemmer efter reglerne i retsplejelovens §§ 6 a og 18 c.

§ 18. Efter lovens § 12 straffes overtradelse af lovens §§ 5, 6 og 7 med bede.
Stk. 2. Undlader en arbejdsgiver i forbindelse med afskedigelser, der er omfattet af lovens § 1, at folge reglerne i
lovens § 5 eller § 7, skal arbejdsgiveren yde de pagzldende lonmodtagere en godtgerelse, der svarer til lonnen i en

periode pé 30 dage fra opsigelsestidspunktet. Fra godtgerelsen skal treekkes den lon, som lonmodtageren har mod-
taget i en eventuel individuel opsigelsesperiode.

Stk. 3. Hvor antallet af afskedigelser udger mindst 50 pct. af antallet af lonmodtagere pi et arbejdssted, jf. § 9, hvor
der normalt er beskaftiget mindst 100 lenmodtagere, udger den i stk. 2 nzvnte godtgerelse et belob, der for den
enkelte lonmodtager svarer til 8 ugers lon fra opsigelsestidspunktet. Fra godtgerelsen skal treekkes den lon, som
lenmodtageren har modtaget i en eventuel individuel opsigelsesperiode.

§ 19. Bekendtgorelsen trader i kraft den 1. januar 2007.

Stk. 2. Bekendtgorelse nr. 718 af 1. september 1995 om virksomhedsbegreb/arbejdssted og om opgorelse af antal
lenmodtagere efter lov om varsling m.v. i forbindelse med afskedigelser af storre omfang ophaves.

Arbejdsmarkedsstyrelsen, den 21. september 2006

Marie Hansen
/Kim Svendsen-Tune
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Notater
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