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Sammanfattning och kommentarer

Till foljd av de manga EU-direktiven om marknadsliberalisering har omstrukturering blivit en aktuell
fraga for arbetsmarknadens parter i den europeiska elsektorn (sid 5). Inom den europeiska sociala
modellen anses en effektiv social dialog mellan arbetsgivare och fackféreningar vara det basta sattet
att lindra effekterna av en omstrukturering. Detta tillvagagangssatt forstarks av europeisk och nationell
lagstiftning saval som av tungt vagande affarsmassiga aspekter (sid 9).

For att den sociala dialogen ska vara effektiv maste den genomféras i ratt tid och aktivt samt bygga pa
samverkan och engagemang bland de bertérda arbetstagarna. Den bédr ocksa alltid omfatta
mekanismer for att mata framsteg och beddéma resultat. Social dialog maste grunda sig pa en
realistisk forstaelse av de olika arbetsmarknadsparternas olika standpunkter. Att uppmana till social
dialog pa sma och medelstora féretag, vid outsourcing och i situationer som berér "atypiska arbetare”
kan bidra till att minska effekterna av s.k. tysta omstruktureringar (sid 14).

Foregripande och Oppenhet ar vasentliga inslag for en framgangsrik omstrukturering. Det ar
forhallningssatt som boér inga i vardagen for att ett foretag pa ett effektivt satt hela tiden ska kunna
moéta férandringar (sid 21). For att utveckla fértroendet som ar forenat med foregripande och
Oppenhet bor det finnas en mangfald av sarskilda omstruktureringsstrukturer och -mekanismer.

Langsiktig arbetskraftsplanering med formella omskolningsmekanismer och en etisk grundsyn for
livslangt larande kommer att bidra till arbetstagarnas allmanna anstaliningsbar saval som deras
eventuella omplacering inom féretaget (sid 31). De val som gérs vid omstrukturering och leder till att
foretaget forlorar erfarna anstallda, till exempel genom fortidspensionering, bidrar till att bade foretaget
och sektorn riskerar en kompetensflykt (sid 34).

Erfarenheterna fran en omstrukturering kan inverkan negativt pa arbetstagarnas halsa, saval for de
anstallda som lamnar féretaget som fér de som stannar kvar. For att reducera denna inverkan till ett
minimum bér positiva halsostrategier inféras fore omstruktureringen och inférlivas i organisationens liv
(sid 40).

Beroende pa omstandigheterna for omstruktureringen kan offentliga myndigheter pa lokal, nationell
och/eller europeisk niva spela en gynnsam roll i samverkan med arbetsmarknadens parter (sid 45).
Detta ar framfor allt fallet nar féretaget som omstruktureras ar den stérsta arbetsgivaren i ett visst
geografiskt omrade.

Arbetsmarknadens parter kan fa sarskilt EU-finansierat stdd for att méta férandringar som paverkar de
anstallda och medlemmarna (sid 46). Tack vare sektorns alltmer gransoéverskridande karaktar kan
man i allt hogre grad ta hjalp av basta metoder fran andra féretag vid omstrukturering. Detta kan
underlattas genom arbetsmarknadsparternas befintliga europeiska organisationer.
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1. Inledning

1.1 Omstrukturering i elindustrin

1996 antog EU:s ministerrad direktiv 96/92/EG om gemensamma regler for den inre marknaden for el.
Det huvudsakliga syftet med direktivet var att liberalisera sektorn. Liberaliseringen har gatt mycket
fortare an direktivet antog och en fullstandig marknads6ppning férvantas uppnas redan 2009. Under
denna forandringsperiod forstarkte Europeiska kommissionen tillhandahallandet av offentliga tjanster
genom direktivet, samtidigt som en process inleddes for social dialog. Den processen, i vilken
Eurelectric, EPSU och EMCEF deltog, beaktade utvecklingen inom hélsa och sdkerhet samt en
omstrukturerings inverkan pa sysselséattning och jamlikhet'. Liberaliseringen har ibland varit drivkraften
bakom och i de flesta fall paskyndat dessa férandringar, samtidigt som det inte ar den enda drivkraften
i elsektorn (se punkt 1.2).

Kommentatorer menar att "processen for omstrukturering, liberalisering och/eller privatisering
onekligen oftast ses mot bakgrund av en indragning av arbetstillfallen”. Nar det galler nettoforluster av
arbetstillfallen i Ianderna inom EU-15 drogs 246 000 arbetstillfallen in i sektorn 1995-2005, medan 44
000 arbetstillfallen drogs in totalt i de nya medlemsstaterna 2000-04. De flesta arbetstillfallen drogs in
pa avancerade 6ppna marknader foljt av 6ppna marknader. De lagsta nettoforlusterna hittills intr&ffade
pa marknader med en pagaende liberalisering (se nedan)". Dessa siffror kommer troligen att &ndras i
och med det senaste beslutet i Europaparlamentets energiutskott (maj 2008) att tvinga
medlemsstaterna att upplésa vertikalt integrerade féretag.

Subsektorerna produktion, distribution, kraftdverféring, handel och forsaljning har paverkats pa olika
satt. De stdrsta indragningarna drabbade distributionen medan de stdrsta vinsterna gjordes inom
handeln, och i en mindre utstrackning inom produktion dar man anvander sig av férnybara
energikallor.

Uttryckt i sysselsattning totalt sett har nedskarningar drabbat “lagkvalificerade” arbetstagare,
anlaggnings- och maskinoperatorer, tjanster utan krav pa sarskild yrkesutbildning, mellanchefer,
yrkesutbildade och hogre utbildade operatorer. Detta har framfor allt skett genom outsourcing inom
forsaljning, administration och kundtjanst. Omvant har antalet ledningsbefattningar, akademiskt
utbildade, juridiska och tekniska tjanster, projektledningsanstallda samt anstallda inom handel och
makleri sammanlagt 6kat i antal. | allmanhet domineras sektorn av arbetstagare med medelhédg
utbildningsniva men antalet arbetstagare med lagre utbildning har minskat kraftigt samtidigt som
antalet hdgutbildade har 6kat kraftigt.

Nar det galler fornybara energikallor har évergangen fran traditionellt kol-, olje- och gasdrivna tekniker
delvis drivits pa av forslaget till EU-direktiv om framjande av anvandningen av energi fran fornybara
energikallor". Dessa forandringar kommer troligen att leda till en total 6kning av antalet mer
kvalificerade arbetstillfallen, framfor allt pa teknik- och marknadsféringsomraden, och en motsvarande
total minskning av antalet mindre kvalificerade arbetstillfallen.
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Sammanfattning: The employment impact of opening of electricity and gas
markets (Effekterna av 6ppnandet av gas- och elmarknaderna pa
sysselsattningen (ECOTEC Research and Consulting 2007, Bryssel; Europeiska
kommissionen)

Denna benchmarkstudie beaktar effekterna pa sysselsattningen av att 6ppna
den europeiska elmarknaden och hur detta hanterades av olika féretag. |
huvudsak gjordes foljande rekommendationer for europeisk och nationell politik:
Pa europeisk niva
+ Europeiska kommissionen bor fortsatta att undersoka liberaliseringens
positiva och negativa effekter pa elsektorn och uppmuntra
medlemsstaterna (genom den 6ppna samordningsmetoden) att sprida
angreppssatt for god praxis for socialt ansvarsfulla omstruktureringar.
%+ Spridningen av god praxis bér genomféras mest aktivt paA medlems-
staternas vagnar dar liberaliseringsprocessen annu ar i ett tidigt skede.
+» Europeiska kommissionen bor anvanda sitt inflytande for att framja en
konstruktiv social dialog bland aktérerna som deltar i sektoriell
omstrukturering och i forandringsstyrningen pa arbetsmarknaden.
Pa nationell niva
+ Nationella arbetsmarknadsparter och andra intressenter boér aktivt
Overvaka och genomféra samrad om effekterna av ett
marknadséppnande, och framfor allt
e den sektoriella och territoriella férandringens inverkan pa
sysselsattningen vid snabb omstallning;
e de potentiella effekterna av outsourcing pa sysselsattningen, framfér allt i
fraga om arbetsvillkor, halsa och sékerhet samt kompetensutveckling;
e de potentiella riskerna till f6ljd av de uppdykande kompetensbristerna pa
tekniska omraden;
e behovet av att 6ka mojligheterna till utbildning fér unga tekniker;
e vikten av att infora dverférbara system fér omskolning, framfér allt for att
sékra effektiv omplacering.

1.2 Definition av omstrukturering
Omstrukturering @r en omorganisation av affarsverksamheten i syfte att Oka effektiviteten och
Ibnsamheten. Den kan framstallas pa foljande satt:

Forandrad Teknisk Fusioner
marknadsstruktur forandring och forvarv

Overgang till ett Avreglering och

Omstrukturering

samhalle
Outsourcing och Nya regelverk
utlokalisering
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En omstrukturering kan vara férenad med en férandring av ett foretags geografiska omrade eller en
total minskning av arbetsstyrkan och kommer att paverka leveranskedjan om den genomférs i ett stort
foretag. Den paverkar inte bara multinationella och stora féretag utan mycket ofta sma och medelstora
foretag (SMF). P& grund av att omstruktureringar i stérre féretag uppmarksammas i hogre grad an i
SMF, gar omstruktureringar i SMF under benamningen "tysta omstruktureringar”.

| denna rapport behandlas omstruktureringar uttryckt i av vad som kallas “socialt ansvarsfulla
omstruktureringar™. Omstruktureringar betraktats i huvudsak i termer av kortsiktiga vinster for
aktiedgare, medan socialt ansvarsfulla omstruktureringar kan ses som ett bidrag till Iangfristiga varden
for aktiedgare”. Som sadana omfattar socialt ansvarsfulla omstruktureringar en lang rad aktérer (bland
annat arbetsmarknadens parter) vars olika intressen helt eller delvis kan sammanfalla.

Omstruktureringar for med sig ett antal handelser medan socialt ansvarsfulla omstruktureringar ar mer
genomgripande processer, genom att

o foregripa foérandring och dess effekter, framfor allt for arbetstagarna;

o inbegripa ett grundligt 6vervagande av alternativ till férdndringens mer negativa effekter,
till exempel uppsagningar;

. efterstrdva hallbara och ansvarsfulla I6sningar genom konstruktiv, djup och sténdig
dialog mellan arbetsmarknadens parter och andra aktorer;

. utvardera effekten och férandringsprocessen.”

Den enskilda arbetstagaren berérs av omstrukturering pa nagra eller de flesta av foljande satt:

Soéka arbete Fortids-/del-
internt i/utanfor pensionering Personlig
foretaget kompetensbeddmning
Kar_rié_r- Utbildning och
radgivning | ——wuo . _ |__omskolning for
Effekter pa enskilda anstallningsbarhet
arbetstagare
Stod for | ,
arbetsrorlighet Omplacering
Avgangs- Stod for att starta Aypisk
vederlag eget foretag eller anstaiining
SMF bemannings-
pooler

1.3 Rapportens syfte och rackvidd

Denna rapport ar utformad for att framja forstaelsen och 6ka medvetenheten om metoder for socialt
ansvarsfulla omstruktureringar for arbetsgivare, chefer och fackféreningar. De fokuserar pa basta
metoder i omstruktureringsprocesser inom och utanfér elsektorn som paverkar arbetsmarknadens
parter positivt och kan éverféras och/eller anpassas till elsektorn.

Foérhoppningsvis ska verktygen vara av sarskilt intresse for arbetsmarknadens parter i Europas
sydostra energigemenskap till foljd av samférstandsavtalet (2007) om de sociala dimensionerna av att
marknaden i energisektorn O0ppnas och att en process for social dialog utvecklas. Detta ska bland
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annat ske genom att skapa sociala forum och sociala atgardsplaner som inriktas pa effekterna av att
marknaden 6ppnas i regionen. (Mer information om detta finns pa http://www.epsu.org/r/239.)

Denna rapport utgar fran understkningar som har genomforts av arbetsmarknadens parter i den
europeiska elindustrin och aven sekundara kallor. Rapporten omfattar féljande omraden: social dialog,
foregripande och 6ppenhet, utbildning, omskolning och omplacering, halso- och psykosociala fragor,
offentliga myndigheters medverkan och granséverskridande larande. Efter varje kapitel finns en
checklista som ger anvandarna vagledning genom omstrukturingsprocessen for att I6sa problem och
undvika fallgropar. Fragorna kring omstrukturering illustreras genomgaende av exempel pa basta
metoder bade i och utanfor elsektorn i Europa. Rapporten omfattar dven tva grundliga fallstudier
(bilagorna 1 och 2), en ordlista, en kontaktférteckning samt ytterligare information (bilagorna 3 och 4).
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2.1 Varfor social dialog ar viktigt

Europeiska sociala dialogen ar ett viktigt inslag i den europeiska sociala modellen, som ar stadigt
forankrad i EG-fordraget (artiklarna 138 och 139) och avser diskussionerna, samradet,
forhandlingarna och de gemensamma atgarderna som vidtas av arbetsmarknadsparternas
organisationer (arbetsgivare och arbetstagare). Processen for social dialog har lett till att éver 300
gemensamma texter har utarbetats av europeiska arbetsmarknadsparter. Den europeiska sociala
dialogen bor alltid stréava efter att bidra till nationell praxis for social dialog. Utdver dialogen mellan
ledning och arbetstagare ar den sociala dialogen ocksd den mekanism genom vilken
arbetsmarknadens parter medverkar i utformningen av europeiska sociala standarder, och den har en
viktig roll fér styrningen av Europeiska unionen.

Europeiska kommissionen har utvecklat sarskilda och strukturerade ramverk for att utveckla
arbetsmarknadsparternas roll (EFS, UEAPME, Businesseurope, ECPE m.fl.) inom Europa och har
sedan 1985 aktivt samarbetat med arbetsmarknadens parter for att uppmuntra anvandningen av basta
metoder pa en lang rad omraden. Europeiska kommissionen betonar behovet av en stark och robust
social dialog, framfor allt vid omstruktureringar. Tonvikten laggs pa arbetsmarknadsparternas roll
genom deras utskott for dialog i sektorn samt sektoriella och regionala uppféljningsinitiativ. Dessutom
erkanner kommissionen parternas kompetens och sakkunskaper, samt deras roll att informera och
varna myndigheterna pa alla nivaer. Det framgar tydlig av forskning (MIRE) att processen for social
dialog ofta ar lika viktig som resultaten for arbetstagarna.

En framgangsrik omstrukturering omfattar i allmanhet ett aktivt partnerskap mellan ledning och
arbetstagare — och kraver en solid social dialog (TRACE-projektet). Utdver att uppfylla europeiska och
nationella rattsliga krav finns det en affarsmassig aspekt av social dialog. Samrad med arbetstagarna
kan bidra till att minska motstdndet mot ett omstruktureringsprojekt eftersom det ar troligare att
arbetstagarna da kanner att man lyssnar pa och tar hansyn till deras asikter och intressen. En
samradsinriktad strategi kan aven gynna en samforstadndsprocess. Detta tillagnande, eller atminstone
accepterande, av omstruktureringsprocessen bidrar till att minska eventuella storningar for
arbetsgivaren fran de arbetstagare som paverkas negativt av omstruktureringen. Det kan ocksa gora
att de arbetstagare som inte paverkas direkt lugnas nar det galler deras arbetsgivares avsikt att
behandla arbetsstyrkan pa ett rattvist satt. Emellertid ar denna process endast effektiv om
arbetstagarna anser att deras fackféreningar aktivt framjar deras intressen och inte rent av agerar som
ett verktyg for ledningen. Med andra ord behdver fackféreningar ge en bild av att de uppratthaller sitt
oberoende i forhallande till arbetsgivaren for att pa ett effektivt satt foretrada arbetstagarna vid en
omstrukturering och samtidigt arbeta konstruktivt med arbetsgivaren. | undersékningen om
erfarenheterna av omstrukturering bland Eurelectrics partner namnde en facklig foretradare att "6ppna
och rattframma diskussioner alltid halls innan ett beslut fattas”, vilket ar ett stdd for att det ar majligt att
diskutera innan beslut fattas trots den press som arbetsgivarna utsatts for vid en omstrukturering.

En fordel for arbetsgivaren vid samradd med fackféreningar ar kostnaden. Arbetsgivare kan sanka
kostnaden fér samrad med arbetstagarna genom att inleda en social dialog med fackféreningar som
arbetstagarnas gemensamma sprakroér snarare an att behdva infora en mekanism for kollektivt
samrad eller kommunicera med enskilda arbetstagare.

2.2 Hur kan man ta itu med fragor om social dialog?

2.2.1 Att ndrma sig social dialog

| de flesta europeiska lander ar arbetsgivarna skyldiga att genomféra samrad med arbetsstyrkan.
Ramverken och strukturerna for social dialog mellan parterna varierar mellan landerna och avspeglar
ofta de inhemska kollektivférhandlingarnas karaktar och nationella rattsliga ramar. | Storbritannien till
exempel dar kollektivforhandlingar pa féretagsniva dominerar, ager den sociala dialogen rum pa
foretagsnivd. | Tyskland genomfdérs den sociala dialogen pé industrinivd och avspeglar
kollektivférhandlingens karaktar i det landet.

Arbetsmarknadens parter maste agera i ratt tid och deras agerande ses som en kontinuerlig process
och inte nagonting som bara férekommer i krissituationer. Pa lokal niva eller féretagsniva har foretag
och fackféreningar ofta etablerade strukturer genom vilka de deltar i en social dialog. Till exempel
inlater sig arbetsgivaren och fackliga foretradare i det tyska foretaget RWE "i regelbunden dialog

10
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genom féretagsndmndernas arbetsgrupper, ekonomiska féretagskommittén och féretradare for
funktionshindrade anstallda” (svar fran RWE-undersokning).

En begransad spridning av information kan bidra till att férhindra lamplig dialog. Spridningen av
information kan bidra till att féra parterna narmare varandra samt framja 6ppna och arliga diskussioner
(MIRE). Om nagon part inte rojer information som skulle kunna framja dialogen kommer
diskussionerna att undermineras och det kan bli svart att hitta méjliga 16sningar. Foér att bidra till en
bra social dialog vid omstruktureringen upprattade E.On projektgrupper som fackliga foretradare
uppmanades att delta i, i hopp om att undvika konfrontation. Detta engagemang av
arbetstagarrepresentanter skapar fortroende och breddar diskussionernas kunskapsbas.

Krav pa samrad med arbetstagarrepresentanter vid uppsagningar ar ett vanligt inslag i alla lander,
anda varierar samradens rackvidd och djup mellan landerna. Emellertid ar férhandlingarnas
omfattning vid en omstrukturering en Oppen fraga. | Sverige ar arbetsgivaren enligt
medbestammandelagen skyldig att samrada med fackféreningarna i fraga om alla viktiga férandringar
i foretaget eller i forhallandet pa arbetsmarknaden. Omstruktureringar ger ofta upphov fill direkta
forhandlingar mellan arbetsgivaren och facket, som foretrader sina medlemmar. | Frankrike och
Belgien genomférs samrad normalt inom féretagsnamndens strukturer och i Tyskland har
foretagsnamnden ratt till férhandlingar, aven om dess rattigheter enligt lagen ar bestdamda och
begransade. | Storbritannien krdvs samrad med arbetstagarrepresentanter vid omstrukturering enligt
tillampliga bestammelser, men det kan begrénsas i de fall det inte finns erkdnda fackféreningar pa
arbetsplatsen. Pa CEZ i Tjeckien har fackféreningarna "diskussionsrattigheter” for att dryfta foretagets
ekonomiska situation, foretagets resultatprognos, organisationsférandringar, utbildning och
omskolning samt I6ner. De har dven mycket omfattande “informationsrattigheter”. Bland annat har
fackféreningarna ratt till att bli informerade om rekryteringar, uppségningar och féretagets
miljopaverkan. Avtalet definierar dven "samrad” och faststaller kraven i det europeiska direktivet om
EFR.

Ett enkelt utbyte av information mellan tva parter ar dock ingen social dialog. Viktiga malsattningar for
arbetsgivaren vid en omstrukturering ar att ingripa i ett tidigt skede, aktivt, i samverkan och med ett
helhetsperspektiv. Att ta upp fragor till diskussion med fackféreningarna kan sakerstalla ett aktivt
engagemang bland arbetstagarna i ett tidigt och avgdérande skede av processen. Arbetsgivare boér se
processen for social dialog som en mdjlighet att engagera arbetsstyrkan, ta del av deras kompetens
och sakkunskap for att skapa meningsfulla diskussioner med fackféreningarna om verksamhetens
framtid. Social dialog ar inte en enkel framstalining av parternas synpunkter i ett forum, utan ett
omfattande och samordnat sétt att I6sa problem i samverkan déar alla parter lyssnar, respekterar och
forsoker att integrera den andres synpunkter. | en bemarkelse ar social dialog en gemensam syn pa
arbetsplatssituationen och I6sningarna. Den bor aven se fill att 6vergdngen som efterstravas genom
omstruktureringsprocessen blir sa friktionsfri som mgjligt.

Social dialog kan krava en inblandning av utomstdende parter. Nar det efter dialog mellan
arbetsgivaren och fackféreningar star klart att ett antal anstdllda ska sagas upp bor offentliga
myndigheter, till exempel genom initiativ till lokal omlokalisering av arbetsplatser, involveras i
diskussionerna.

For att fa till stand en effektiv samverkan mellan arbetsmarknadens parter ar det viktigt att bada parter
planerar framéat sa att syften och malsattningar ar otvetydiga och alla inblandade arbetar i samma
riktning. Fackféreningar och arbetsgivare kommer naturligtvis att ha olika intressen men det ar mgjligt
att na en Overenskommelse om sarskilda processer och resultat, och att med den utgangspunkten
planera ftillrackligt for att 6ka chanserna att lyckas. En svarande i undersdkningen anmarkte att
"manga av de forandringar som foreslogs inte undersoktes fullt ut och de slutliga besluten fattades
som ett resultat av att férandringen inte dverensstamde med planen”. Den anmarkningen far illustrera
det faktum att arbetsgivare behover se till att det finns tillrackligt med tid for att alla parter pa ratt satt
ska kunna granska de mdjliga konsekvenserna av planerade férandringar.

Fackliga strategier vid omstrukturering har karakteriserats som allt fran "samverkande partnerskap och
kompromisser, till militart motstand”™". De kan utvecklas fran motstand till kompromisser under loppet
av omstruktureringsprocessen. Precis som inom ledningen kan de fackliga reaktionerna pa
omstrukturering variera pa lokal och nationell niva. Detta kan underlatta allianser mellan foretradare
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for lokala fackforeningar och lokal ledning, eller rent av skapa motsattningar pa lokal niva.
Fackforeningarnas roll pa lokal, regional, nationell, sektoriell och europeisk niva ar att underlatta och
aktivt inleda dialog for att reducera en omstrukturerings effekter pa arbetstagarna fill ett minimum och
sakra deras langfristiga intressen. Fackféreningarna har sina egna strukturer som varierar mellan
regioner, sektorer och lander.

Fackféreningar kan aven pa ett proaktivt satt foresla alternativ till uppsagning vid en omstrukturering, i
allmanhet genom en avvagning av anstallningstrygghet och arbetstid. Det tydligaste exemplet ar
Volkswagen-6verenskommelsen fran 1993 d& 30 000 arbetstillfallen skyddades genom ett kollektivt

avtal om arbetstidsnedskarning och I6neeftergifter™.

2.2.2 Engagemangets omfattning

Aven om formella och informella diskussioner och samrad pa lokal nivd mellan arbetsmarknadens
parter ar vasentliga, fattas i regel de avgorande besluten inte pa lokal niva. Social dialog maste aga
rum pa lamplig niva — vanligtvis pa foretagets hogsta niva. Att Europeiska féretagsradet (EFR) finns
representerat ar inte ndédvandigtvis detsamma som facklig representation, anda ar EFR ett "viktigt
instrument fér samordning i Europa” vid omstruktureringar i en tid da kapitalet i allt stérre omfattning &r
gransoverskridande™. En undersokning vid fallstudien Eletricité de France (EDF) visar att EFR var till
nytta for att ge de anstallda en forstaelse for foretagets verksamheter i flera lander och pa sa satt
gjordes arbetstagarnas rost hord i hela foretaget. Det har lett till forbattrade arbetsmarknadsrelationer
eftersom flera arbetstagares synpunkter representeras genom EFR och fackféreningarna i hég grad
kan medverka i diskussionerna med arbetsgivaren om féretagets funktion. EDF:s EFR tar aven
hansyn till de europeiska fackférbundens roll och uppmuntrar pa sa satt en EU-6vergripande strategi
for diskussioner och férhandlingar.

2.2.3 Vara realistisk

| en gemensam Eurelectric-, EMCEF- och EPSU-undersokning betonade en arbetsgivarrepresentant
att det kravs att arbetstagarrepresentanten foérstar omstrukturerings-processens nédvandighet ur en
ekonomisk synvinkel, och lat forsta att detta skulle kunna leda till att fackféreningarna dampade sina
krav framfor allt nar dessa lag utanfér arbetsgivarens kontroll. Detta ar en bra kommentar eftersom
den antyder att alla parter maste inse vad som ar majligt att uppna i en verklig social dialog.

2.2.4 Overvaka och utvardera omstruktureringsprocessen

Parternas uppgift bor finnas kvar aven efter det att arbetstagaren har sagts upp eller frivilligt lamnat
foretaget. Overvakningen av omstruktureringsprocessen och resultaten asidosétts ofta, men ar viktiga.
Denna process avspeglar befintliga mekanismer bade pa nationella och regionala nivaer. | fallet med
det svenska energibolaget, Vattenfall, upprattades en permanent referensgrupp med den fackliga
representationen for att kontinuerligt dvervaka och utvardera nedskarningen av arbetsstyrkan pa
foretaget under en trearsperiod”. Denna process &r viktig eftersom den gor att parterna kan utvardera
Idsningar och resultat pa kort, medelldang och lang sikt och ar sarskilt anvandbar vid larande 6ver
granserna (se kapitel 7).

2.2.5 Skalig ledig tid for fackliga féretradare

For att lokala fackliga foretradare ska kunna foretrada sin medlemmar pa ett effektivt satt och
engagera sig fullt ut med arbetsgivaren i omstruktureringen maste arbetsgivare ge dem rimligt lang
betald ledighet. Utan detta kan de fackliga féretrddarna varken forbereda sig for samradd och
forhandlingar pa ratt satt eller fullt ut delta i diskussionerna med sin arbetsgivare. Fackliga
lekmannarepresentanter behdver ocksa kunna tréffa sina medlemmar for att informera om ledningens
forslag, locka fram deras synpunkter och samrada om eventuella gemensamma lednings- och
fackforeningsforslag i omstruktureringsprocessen. Ledningen kommer ocksa att behéva ge ledighet pa
arbetstid for fackféreningsmoten pa arbetsplatsen. | avsaknad av sadana atgarder kommer samradet
att misslyckas.

2.2.6 Privatisering, liberalisering och omstrukturering

Innan vi redogor for de problem som intraffar vid bade privatisering och liberalisering ar det viktigt att
gora skillnad mellan de tva begreppen och omstruktureringsprocessen. Omstrukturering ar en
reaktion fran foretag pa ett antal faktorer, bland annat ny teknik, sammanslagningar och uppkop.
Liberalisering 0kar pressen pa arbetsgivarna vilket kan leda till att de omstrukturerar sin verksamhet
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medan sjalva liberaliseringen orsakas av forenklade statliga regler. Och aven om privatisering och
liberalisering ofta ar sammankopplade kan staten anda spela en roll for féretag som maste genomga
en omstrukturering — till exempel Vattenfall och EDF. Daremot ar privatisering — som ocksa ofta ar en
reaktion pa marknadsliberalisering — en process genom vilken fore detta offentligt &gda verksamheter
Overgar till privat agande.

2.2.7 Privatisering

Privatiseringsprocesser har genomférts i ett antal av de nyare EU-landerna under det senaste
artiondet och kommer troligen att genomféras i andra lander i en nara framtid infor férberedelserna att
ga med i EU. En vasentlig skillnad mellan privatisering och andra typer av omstruktureringar ar att en
privatisering tenderar att i stor utstrackning involvera staten, med tanke pa dess engagemang bade
som arbetsgivare och agare.

Enligt en undersdkning som genomférts av KPMG® har privatisering skett i olika grader i central- och
dsteuropeiska lander. Aven bolagiseringen av sérskilda sektorer i Osteuropas elindustri fore en
privatisering genomfors i olika takt. Ett antal lander har bolagiserat sina systemansvariga for
kraftoverféringssystemen och bolagiseringen pagar i Rumé&nien och Bulgarien. Emellertid gar
uppdelningen och privatiseringen i produktionssektorn snabbt. Pa grund av denna pagaende process
kan vi férvanta oss att se en hel del statlig inblandning under de kommande aren.

| vilken takt en stat privatiserar sin elsektor beror pa industrins aktuella struktur. Till exempel har
privatiseringstakten varit snabbast i de ekonomier dar produktionen, distributionen och
kraftéverféringen redan var separerad.

| fallet Ungern nedan ser vi hur arbetsmarknadens parter kan forbereda sig nar de konfronteras med
omvalvande férandringar.

Privatisering i Ungern

I mitten av 1990-talet nar den ungerska elindustrin forberedde sig infér en privatisering ansag
fackféreningarna att de inte hade fillfragats om de eventuella férandringarna. Efter hot om
stridsatgarder och genom inblandning fran internationella organisationer, samtyckte den ungerska
staten till ett ge arbetstagarna ett visst skydd. Fem procent av intdkterna gick till en omskolnings- och
omplaceringsfond for att finansiera extra arbetsloshetsbidrag och fortidspensionering, samt till tva
fackliga bidragsfonder. Man kom ocksa 6verens om att skydda sysselsattningsnivan i de privatiserade
foretagen samt att hoja I6nerna och férbattra villkoren.

| nyare medlemsstater har privatiseringstakten gjort det svart att inleda en social dialog med tillgang
till all relevant information. Dessutom kan bristande fortroende i ett tidigt skede av en relations
utveckling mellan arbetsmarknadens parter leda till misstdnksamhet och vara ett hinder for
informationsutbyte.

En facklig svarande anmarkte att arbetsgivaren ofta bara ger den enligt lag faststallda
uppsagningsperioden foér samrad och ger ingen tid till att verkligen diskutera problemen. En annan
anmarkte att samrad ofta ager rum efter handelsen vilket ger arbetstagarna och deras ombud en
kansla av maktléshet och att deras synpunkter ar ovidkommande. Fackféreningar i den situationen
menar att de bara har en "brandbekampande” roll och kanner sig oférmogna att bidra till processen
eller till foretaget.

2.2.8 Liberalisering

Storbritannien kdmpade med att liberalisera sina energimarknader i bérjan av 1990-talet samtidigt
som Europeiska kommission bdrjade att utarbeta planer for att 6ppna gas- och elmarknaderna 6ver
hela Europa. | direktiven fran 1996 och 2003 faststalls regler och tidtabeller fér att Oppna
medlemsstaternas marknader. Till att bérja med fér de stérsta konsumenterna och sedan foér alla
hushallskunder sa att alla slutkundsmarknader skulle inféra fri konkurrens fore 2007 (Thomas 2005).
Reaktionen fran en del stora nationella allmannyttiga bolag var att borja se sig om utomlands for att
etablera sig som betydelsefulla aktoérer pa multinationell niva. Detta sadgs som ett satt att skydda sig
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mot den o©kade konkurrensen och forlusten av marknadsandelar pa den inhemska el- och
gasmarknaden.

Liberaliseringen av den europeiska elmarknaden har sitt ursprung i europeiska direktiv (vilket skildras i
stora drag tidigare i rapporten). Antagandet av dessa direktiv uppfattades av manga som ett férebud
till 1agre energipriser, vilket i sin tur skulle leda till investeringar i sysselsattning och nya tekniker i de
elberoende sektorerna. A andra sidan fruktade fackféreningarna att liberalisering och privatisering
skulle leda till en indragning av arbetstilifallen och samre villkor pa& grund av att
kollektivférhandlingarnas tadckning minskade.

ECOTEC-studie fran 2001 visar att manga foretag har genomfért omstruktureringar pa ett socialt
ansvarsfullt satt, samtidigt som det inte rader n&gra tvivel om att liberaliseringen har lett till ett antal
problem som arbetsstyrkan och arbetsgivarna har varit tvungna att ta itu med™".

2.2.9 SMF

En av svagheterna i den befintliga EU-modellen fér social dialog ar underrepresentationen av SMF,
jamfort med deras bidrag till sysselsattningen och EU:s ekonomiska utveckling (BERR brittiska
staten). SMF (som enligt Eurostats definition har mindre an 250 anstallda) spelar en avgérande roll
for att skapa arbetstillfallen och forbises ofta pa grund av sin storlek. Foér att belysa deras betydelse
kan vi namna att ca 18 000 féretag med verksamhet inom el-, gas- och vattenproduktion i Europa
sysselsatter 6ver 210 000 personer. Dessutom star SMF for ca 25 procent av sysselsattningen inom
EU i el-, gas- och vattenindustrin (Eurostat).

Omstruktureringar i SMF kallas ofta for "tysta omstruktureringar” helt enkelt eftersom man hér mycket
lite om omstruktureringar i SMF trots att 99 procent av alla foretag i Europa ar ett litet eller ett
medelstort foretag. Detta beror pa en brist pa intresse i pressen och misstaget att tro att
dominoeffekten pa ekonomin som helhet ar liten vid en stoérre omstrukturering eller en nedlaggning av
ett litet eller ett medelstort féretag. Och anda ar det just dessa foretag som har minst resurser, i
mindre utstrackning har representativa strukturer pa arbetsplatsnivd och som regel har svarast att
hantera en omstrukturering. Ur arbetstagarens synvinkel kan det férvantas finnas mindre hjalp och
stod att fa i ett SMF an i ett storre foretag. Detta understryker vikten av en mer direkt kontakt mellan
fackforeningar och SMF-anstallda (UEAPME-konferensen, Lissabon 2007).

Fallstudien om omstruktureringar i textilindustrin i regionen Tarn nedan belyser mdjligheterna att
framja social dialog och representation inom SMF pa regional niva inom ramen fér en omstrukturering.

SMF i Frankrike

| regionen Tarn i Frankrike har nationella lagandringar varit den utldsande faktorn for social dialog.
Regionens ekonomi domineras av sma hantverksféretag. De allra flesta av dessa SMF har mindre an
fem anstallda, saknar féretagsndmnder och andra representativa organisationer, har en begransad
facklig representation och en informell social dialog som karakteriseras av misstanksamhet. Vid
genomforandet av arbetstidsforkortningen enligt Aubry-lagen 1998, begransades arbetsveckan till 35
timmar fran och med den 1 januari 2002 for foretag med mindre an 20 anstallda.

Detta ledde till att ett partnerskap upprattades mellan arbetsgivare och fackféreningar, eftersom
hantverksforetagen fruktade att de skulle fa problem att rekrytera och behalla personal om stérre
foretag kunde erbjuda mer attraktiva anstéllningsvillkor. Arbetsgivarorganisationerna i regionen
narmade sig den franska fackliga centralorganisationen CFDT for att foresla ett branschdvergripande
avtal om arbetstidsférkortning. Eftersom de berdérda arbetstagarnas sociala rattigheter och
arbetsvillkor berdrdes utvecklade CFDT en permanent struktur, en lokal gemensam kommitté, med
andra representativa fackféreningar.

Till folid av det pafdljande avtalet som tecknades i januari 1999 inférdes ett forum for social dialog i
regionen, som i sin tur slot ett antal avtal om arbetstidsforkortning, anstéalldas rattigheter, halsa och
sakerhet samt tvistlosning. Detta skapade en social dialog i SMF i hela regionen, och gjorde det
mojligt for arbetsgivare att arbeta tillsammans for att trygga sin éverlevnad. Nya rattigheter skapades
for arbetstagare pa alla omraden under industriell omvandling, fran vilka de tidigare varit uteslutna.
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2.2.10 Bemanningsfdretag och tillféalligt anstallda

Narvaron av arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag eller tillfélligt anstallda ar ett allt stérre
problem for arbetsmarknadens parter och har blivit ett viktig fraga vid omstruktureringar. Den ar annu
viktigare for fackféreningar i de medlemsstater dar det finns brister i arbetslagstiftningen nar det galler
skyddet fér denna sarskilda grupp av arbetstagare.

Arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag ar ofta de forsta som paverkas vid en
omstrukturering. Men manga ganger representeras de inte av fackféreningarna och ar i regel
undantagna bade fran enskild och kollektiv representation och medverkan i social dialog. Emellertid
kan positiva atgarder vidtas for att minska dessa arbetstagares sarbarhet vid en omstrukturering, och
anda tilldta den numeriska och funktionella flexibilitet som arbetsgivarna onskar. Detta illustreras
nedan i en jamforande fallstudie fran Storbritannien.

Arbetare fran bemanningsféretag pa BT i Storbritannien

Pa BT har den omfattande anvandningen av arbetstagare som hyrs in fran bemanningsforetag gjort
det mojligt att uppfylla atagandet att inte saga upp tillsvidareanstéllda arbetstagare. Fackféreningen
yrkade pa att arbetare fran bemanningsféretag skulle tillsvidareanstallas av BT. Foéretaget motsatte
sig dock detta eftersom man efterstravade en flexibilitet for att kunna fristalla nar arbetsvolymen
minskade.

| avsaknad av en férdelaktig nationell lagstiftning forhandlade fackféreningarna darefter fram ett avtal
med foretaget for detaljhandeln. | dverenskommelsen faststélldes en fast kvot av tillsvidareanstéllda i
forhallande till arbetstagare fran bemanningsforetag (90 procent) och att ett bemanningsavtal for en
enskild arbetstagare inte fick I[6pa i mer an 12 manader. Efter den perioden betraktades de som
tillsvidareanstéllda. Detta ar ett innovativt avtal med tanke pa situationen i Storbritannien.

2.2.11 Bemaningspooler

Ett annat innovativt satt att hantera omstruktureringar ar att anvanda "bemanningspooler”. Enligt detta
initiativ delar enskilda SMF med sig av sina resurser och skyddar samtidigt arbetarna fran
bemanningsféretag som ar sarskilt sarbara vid forandringar. Fallstudien visar aven pa hur
fackforeningar kan bidra till att stddja och ge publicitet at initiativ om de i ett tidigt skede deltar i
diskussionerna.

Bemanningspooler och SMF i Tyskland

| detta initiativ i Braunschweig utarbetades ett kollektivavtal om Overféring av personal mellan elva
SMF i regionen. Tack vare denna bemanningspool kunde foretagen oka sin flexibilitet och hantera
strukturm@ssiga ordersvangningar, och darmed undvika uppsagningar och korttidsanstallningar.

Fackforeningen IG Metal spelade en viktig inledande roll for att lansera bemanningspoolen, framfor allt
genom att ddmpa radslan for att det skulle likna ett bemanningsféretag. Modellens principer och den
rattsliga grunden foér personalutbyten mellan féretag faststdlldes i ett kollektivavtal.
Foretagsnamnderna fick medbestdmmanderatt enligt avtalet vilket spelade en avgoérande roll for att fa
de anstélldas stdéd och uppmuntra dem att delta i bemanningspoolen. De anstallda deltar pa frivillig
grund och de som tillfalligt arbetar i ett annat féretag far samma I6n som i sitt ursprungliga foretag.
Eftersom projektet finansieras genom medlemsavgifter och inte ar vinstdrivande ar personalkostnaden
lagre an for arbetare fran bemanningsféretag. Arbetets kvalitet anses ocksa vara battre eftersom
personal 6verfors regelbundet mellan de olika féretagen (MIRE).

2.2.12 Outsourcing

Outsourcing har blivit en vanlig och allmant spridd foreteelse i sa gott som alla sektorer i ekonomin
och i de flesta landerna i Europa. Det innebar att en tjanst som tidigare genomférdes internt i foretaget
laggs ut till ett externt féretag, som i regel ar privat. | borjan lag fokus pa tjanster som stadning,
matservering och sakerhet. Numera anvands outsourcing inom manga andra affarsverksamheter
bland annat natverksunderhdll, mataravldsning, informationsteknik, teletjanstcentraler, I6ner,
fakturering, utbildning, redovisning och transport. Processen kan omfatta anvandningen av utlandska
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leverantdrer, till exempel teletjdnstcentraler eller backofficefunktioner (outsourcing av verksamhet till
andra lander) samtidigt som tjansterna i allmanhet laggs ut pa entreprenad till ett lokalt verksamt
foretag, som kan inga i ett storre internationellt féretag.

Skalen till outsourcing varierar och kan bero pa att foretaget har behov av kompetens, sakkunskap
och resurser som inte finns internt. Det kan ocksa vara att foretaget som tillhandahaller tjansten kan
dra fordel av stordriftsfordelar vilket innebar att tjanster av. samma kvalitet kan tillhandahallas till en
lagre kostnad. Eller s& kan det helt enkelt vara att foretaget vill minska kostnaderna genom att
anvanda ett externt foretag som har lagre arbetskostnader.

Det ar viktigt att arbetsmarknadens parter far tillfalle att diskutera dessa fragor sa att arbetsgivaren
kan faststalla sin outsourcingstrategi och fackféreningarna reagera och ha mojlighet att féresla
alternativa I0sningar om arbetsgivaren vill spara genom att effektivisera verksamheten. Enligt en
EPSU-understkning fran 2005 hade informations- och samradsprocesser genomforts i 24 fall av 25
vid outsourcing i forsorjningssektorn. Internationella konsulter som anlitas for att hantera outsourcing
erkanner att det inte alltid gar som planerat. Foljande framgar av en Deloitte-rapport fran 2005:
"Outsourcing ar en utomordentligt komplex process och ofta infrias inte forvantningarna”. Foretag boér
"undvika outsourcing om det enda skalet ar att minska kostnaderna”. Den mest kontroversiella
aspekten av omfattande outsourcing ar effekterna pa sysselsattning och sysselsattningsvillkor. De
beroérda arbetstagarna riskerar att dverféras till ett annat foretag med lagre 16n och kostnader, och
mindre fordelaktiga sysselsattningsvillkor. Den nationella lagstiftningen for genomférandet av direktivet
om forvarvade rattigheter kan ge ett visst tillfalligt skydd, aven om arbetstagare pa langre sikt ofta drar
det kortaste straet eftersom nya anstallda rekryteras for kontraktet till Iagre 16n och pa samre villkor.
Pa sa satt skapas en arbetsstyrka med tva kategorier av arbetstagare.

Under idealiska forhallanden bor samrad mellan arbetsmarknadens parter sa langt som mojligt dampa
dessa effekter. En éverenskommelse i den norska elsektorn ger till exempel fackféreningarna ratt {ill
information om presumtiva entreprenadféretag samt I6ner och villkor for éverford personal. | en
detaljerad policy om utldaggande pa entreprenad pa EDF finns en forteckning éver ett antal faktorer
som bor undersodkas for att se till att entreprenadforetagen uppfyller vissa standarder for socialt
ansvar.

Flera elbolag i Europa lagger ut processer som inte ingar i deras karnverksamhet, till exempel
stadning, séakerhet, tryckning och matservering, och det finns en tendens till 6kad outsourcing inom
informationsteknik™. Foretag aberopar minskade kostnader och fokus pa sin karnverksamhet som de
framsta skalen till outsourcing. Outsourcing innebar att Iagga ut en process, till exempel tillverkning,
pa entreprenad till ett utomstaende foretag. Ibland ar foéretaget som far arbetet baserat i ett annat land
men sa ar inte alltid fallet. En Overféring av arbete och kapital ager rum mellan det ursprungliga
foretaget och den nya leverantéren. Har kommer fragor med avseende pa foérordningar om
anstallningsskydd vid oOverlatelse av foretag (Transfer of Undertakings (Protection of Employment)
Regulations) och andra fragor om pa vilka villkor anstdllda kan overfoéras, att diskuteras av
arbetsmarknadens parter.

Pa senare ar har det funnits en tendens bland féretag att i stérre utstrackning lagga ut verksamheter
pa entreprenad. Det gors ofta for att minska de allmanna omkostnaderna och oka flexibiliteten. En
Eurelectric-rapport fran 2002 bekraftar att

- outsourcing av delade verksamheter ar omfattande, till exempel stadning, sakerhet, tryckning
och matservering;

- det finns en tendens till 6kad outsourcing pa IT-omradet;

- outsourcing av karnverksamhet pa elomradet fokuseras i huvudsak pa anlaggning och
underhall;

- kostnadsinbesparingar ar de framsta skalen till att ett foretag ldgger ut processer pa
entreprenad.

Enligt ECOTEC:s studie av sektorn fran 2007 finns det tre former av outsourcing i sektorn:

e Outsourcing av verksamheter som inte ingar i karnverksamheten.
e OQutsourcing av verksamheter som ar specifika for energisektorn.
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e Outsourcing av verksamheter pa entreprenad till andra lander (se nedan).

De senaste arens Okade outsourcing har i hog grad paverkat kompetensen, arbetsvillkoren,
tjiansternas kvalitet och ansvaret for tjansterna (Thomas, S. PSIRU Restructuring and outsourcing of
electricity distribution in EU 2003) och dessa fragor ar av stor betydelse for arbetsgivare, arbetstagare
och tjansteanvandare.

2.2.12.1 Utbildning

Nar foretag lagger ut tjanster pa entreprenad till ett annat féretag gar kontraktet vanligen till det féretag
som bjuder lagst. Det finns tecken pa att utbildningsbudgeten ar en av de forsta som féretag skar ner
for att minska de allmdnna omkostnaderna. Foljaktligen ar det mindre ftroligt att det finns ett
omfattande utbildningsprogram péa foretag som far entreprenadkontrakt. Problemet forvarras
ytterligare av det faktum att den nya arbetsgivaren inte har nagra incitament till att utbilda och behalla
en kvalificerad arbetskraft eftersom entreprenadavtalet ar kortfristigt (Business Strategies 2002).

2.2.12.2 Sysselsattningsvillkor

Aven om europeiska arbetstagare skyddas nagot av direktivet om foérvarvade réttigheter ar det
skyddet inte permanent nar de foljer med en verksamhet som laggs ut pa entreprenad. En ECOTEC-
studie fran 2001 visar att "utldggning pa entreprenad pa langre sikt ofta leder till samre anstallnings-,
I6ne- och karridrutsikter eftersom de nya féretagen ofta hamnar utanfor kollektivférhandlingarna for
arbetstagarna i sektorn”. | Storbritannien har antalet féretag med "tva kategorier" av arbetstagare
Okat som ett direkt resultat av outsourcing. | dessa foretag kvarstar en karna av anstéllda med de
tidigare och battre villkoren, och en nyare arbetsstyrka, som fatt anstallning med lagre 16n och pa
samre villkor efter utldggningen pa entreprenad.

2.2.12.3 Tjansternas kvalitet

Det har visat sig att tjansternas kvalitet forsamras som en foljd av outsourcing. lakttagelser av
ECOTEC 2001 tyder pa att outsourcing av teletjanstcentraler i allmanhet leder till en férsamrad
service an tidigare och detta beror pa entreprenadféretagens bristande insiderkunskap.

2.2.12.4 Ansvar for tjansterna

Denna fragestallning avser i allmanhet outsourcing av underhalistjanster i elsektorn. Svarigheten har
ar att distributionsbolaget vid en liberalisering separeras fran det ursprungliga féretaget och att det nya
foretaget kan ha andra prioriteringar och en egen kommersiell agenda (PSIRU 2003). Utlaggning pa
entreprenad kan enligt studien av Steve Thomas fran PSIRU, férvarra den situationen. Detta problem
uppstod i den brittiska jarnvagsindustrin efter den 6desdigra tagolyckan i Potters Bar 2002. Det tog
Over ett ar for det statliga organet som ansvarade for att 6vervaka jarnvagsnatet att utreda ansvaret
for olyckan.

En PSIRU-rapport fran 2003 visar att outsourcing i elsektorn totalt sett riskerar att féra med sig de
negativa aspekterna av outsourcing, enligt ovan, utan nagra som helst positiva aspekter. | rapporten
hanvisas det till féretaget Sydkraft som erkadnde att man "hade varit tvungen att éverge outsourcingen
av teletjanstcentralen och ateruppratta den interna tjansten, [vilket sags] som en viktig varning”.
Outsourcing ar saledes en grundldggande fragestallning vid omstruktureringar.

2.2.13 Outsourcing till andra lander

Utlaggning av verksamheter pa entreprenad till andra lander ar en form av outsourcing och intraffar
nar ett foretag stravar efter att utlokalisera arbete till ett annat land, vanligen fér att minska
kostnaderna. Féljande fallstudier bidrar till att belysa nagra av fragestallningarna.

Outsourcing till andra lander i banksektorn i Storbritannien

En fallstudie om en brittisk bank redogér fér nedlaggningen av en teletjanstcentral i nordéstra England
och utlokaliseringen av arbetet till Indien. Den icke-fackliga personalféreningen deltog i en kampan;
mot nedldggningen med slagordet “brittiska jobb at brittiska arbetare”. Men denna nationalistiska
reaktion kritiserades av fackféreningen. | det omstruktureringsavtal som sléts mellan féretaget och
fackforeningen  ingick  etiska  affarsmetoder och Internationella  arbetsorganisationens
rekommendationer om ratt till personalrepresentation i utkontrakterade verksamheter. Dessutom
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inbegreps ett atagande om att lata en liten grupp fackligt ansluten personal resa med till ett land dit
verksamhet lagts ut for att se hur den fungerade.

Outsourcing till andra lander inom telekommunikationer i Storbritannien

Det brittiska telekommunikationsféretaget BT utlokaliserade féretagets kundservice-verksamhet till tva
teletjanstcentraler i Indien vilket den tekniska fackféreningen motsatte sig. Som en reaktion ingick
foretaget darefter en viktig 6verenskommelse med fackféreningen i fraga om teletjanstcentraler och
forsakrade att kundservicens online-funktioner inom karnverksamheten, bland annat forsaljning,
service, fakturering och reparationsarbeten, aven i fortsattningen skulle tillhandahallas i Storbritannien.
Vilka funktioner som foretaget kunde lagga ut pa entreprenad definierades i avtalet. Till folid av
Ooverenskommelsen 6kade andelen arbetsuppgifter som utférdes av tillvidareanstéllda pa BT:s brittiska
verksamheter. Dessutom upprepades atagandet att "etablera och uppratthalla hdga standarder i vara
indiska verksamheter och tillampa de basta metoderna i relationerna med de anstallda”.

2.3 Social dialog i sammanfattning

Begreppet "social dialog” har uppstatt ur den europeiska sociala modellen och har att géra med hur
arbetsmarknadens parter, i regel ledning och fackféreningar, bér samarbeta, framfor allt vid
omstruktureringar. | de fall inverkan av férandringarna blir storre i ett sarskilt lokalt omrade kan aven
utomstaende parter, till exempel offentliga myndigheter, vara inblandade. Enskilda nationella och aven
europeiska rattsliga ramar tacker denna samverkan men det finns aven anledning att pa
affarsmassiga grunder sakerstalla samarbetets effektivitet mellan arbetsmarknadsparterna eftersom
det har en benagenhet att reducera dyra stérningar vid en omstallning till ett minimum.

For att en social dialog ska vara effektiv maste den genomféras i ratt tid och aktivt, bygga pa
samverkan, ga genom fackféreningar samt fullt ut engagera arbetsstyrkan som kommer att beréras av
omstruktureringen. Den ska genomféras pa ratt organisationsnivaer, fran lokal till europeisk niva.
Social dialog maste grunda sig pa en realistisk forstaelse av bada parternas standpunkter, vilket kan
omfatta en arlig uppskattning av processernas ekonomiska inverkan, bland annat liberalisering och
privatisering. Den bdr dven évervakas och utvarderas genom hela processen. For att social dialog ska
vara riktigt effektiv bor fackliga foretradare ha rimlig tid pa sig och rimliga resurser for att fullt ut kunna
informera arbetsstyrkan om omstruktureringens inverkan.

Social dialog ar sarskilt viktig vid outsourcing i SMF och i de fall da ett stort antal arbetstagare fran

bemanningsféretag och tillfalligt anstallda berdrs. Den kan ocksa bidra till nya Idsningar vid sektoriell
omstrukturering, till exempel bemanningspooler.
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2.4 Checklista for social dialog

e Ar alla chefer medvetna om reglerna fér samrdd mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisationer vid omstruktureringar?

Bocka av O

e Framhalls drivkrafterna bakom organisationsforandringen (t.ex. privatisering, liberalisering,
teknisk forandring, sammanslagningar, forvarv) pa ett tydligt satt och ar de allmant férstadda
bland arbetsmarknadens parter?

Bocka av O

e Har parterna fére diskussionen planerat och enats om processen for social dialog vid en

omstrukturering?
Bocka av O
e Har chefer fatt utbildning i att hantera omstruktureringsprocessen?
Bocka av O
e Har arbetsmarknadens parter genomgatt en gemensam utbildning i att hantera
omstruktureringsprocessen?
Bocka av O

o Finns det etablerade strukturer fér social dialog pa olika nivaer i foéretaget (t.ex. Europeiska
foretagsrad, nationella féretagsnamnder, ekonomiska foretagskommittén) och ar de lampliga
for samrad om omstrukturering?

Bocka av O

e Finns det bestdmmelser och mekanismer nar det galler omstruktureringar for
arbetstagarrepresentation pa alla nivaer i foretaget?

Bocka av O

e Har arbetsgivarna och arbetstagarnas foretradare kommit dverens om réatten till information
och/eller diskussion i samband med en férvantad eller ett forslag pa organisationsférandring?

Bocka av O

e Har arbetsmarknadens parter upprattat ett sarskilt och standigt forum fér diskussioner,
planering, genomférande och/eller utvardering av omstruktureringsprocessen, dvs. en sarskild
omstruktureringsenhet eller ett team?

Bocka av O

o Finns det utomstadende som kunde eller borde vara delaktiga i processen for social dialog,
t.ex. lokala, regionala eller nationella offentliga myndigheter?

Bocka av O

e Har fackféreningar haft mojligheten att foresla alternativ till omstruktureringen eller till
uppsagningarna under omstruktureringsprocessen?

Bocka av O

e Ar arbetsmarknadsparternas standpunkter under den sociala dialogen realistiska? Eller med
andra ord: har fragor som ligger utanfoér parternas kontroll lett in dialogen pa ett sidospar?

Bocka av O
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e Har strukturer inforts sa att omstruktureringsprocessen kan Overvakas och utvarderas av
arbetsmarknadens parter, har t.ex. en “"permanent referensgrupp” (Vattenfall, se bilaga)
upprattats?

Bocka av O

e Har arbetstagarrepresentanterna skalig ledighet utanfér arbetsplatsen for att forbereda social
dialog och radgéra med sina medlemmar?

Bocka av O

e Kommer organisationsférandringen att paverka arbetare fran bemanningsféretag eller tilifalligt
anstallda? Ar dessa tillrackligt representerade i processen?

Bocka av O

e Har arbetsmarknadens parter beaktat mojligheten att (t.ex. genom att skapa
bemanningspooler) dampa effekterna pa  sysselsattningen under och efter
organisationsférandringen?

Bocka av O

e Har arbetsmarknadens parter Overvagt sysselsattningseffekterna av  att  vid
organisationsforandringen lagga ut verksamheter som inte ingar i foéretagets karnverksamhet
pa entreprenad?

Bocka av O

20



® @

4 " S Bl
':. l UNICN OF THE ELECTRICITY INIDL:TR‘r % E |_’ 5 L -’
'\1?95'35'"“%9 @ urelectric - // £Gob

3. Foregripande och dppenhet

Foregripande och
Oppenhet

Féregripande ....................................................................................... Observationsorgan
atgarder | for sysselsattning
Oppennet o f0 Strategisk planering/
kontinuerlig
omstrukturering
Ramavtal
--------------------- Jamstalldhet och
Gemensamma sarbara arbetstagare
texter

A 4

Checklista
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3.1 Varfor foregripande och dppenhet ar viktiga inslag

Foregripande — tidig tillgang till information och dppenhet — ar nédvandigt for att etablera ett fortroende
som grund fér samrad. Det har visat sig att féretag som kan anpassa sig i en féréanderlig miljo med
stérre sannolikhet Gverlever och uppratthaller sysselsattningen™  Manga féretag genomgar numera
stdndiga omstruktureringar framfér allt i konkurrensutsatta branscher med en oavbruten teknisk
utveckling. Genom ett strategiskt ndrmande kan foretag ta itu med arbetstagarnas anstéallningsbar pa
langre sikt innan omstrukturering tvingar fram fragestaliningen, och pa sa satt rusta arbetstagarna
infér en anpassning till ny kompetens och nya tekniska krav. Det kan underldtta omplaceringen av
personal till f6ljd av planerade kompetensbehov och férhindra uppsagningar. Darfor ar social dialog
inte en krisreaktion pa kortsiktiga utmaningar vid omstruktureringar utan en del av en bredare dialog
mellan arbetsmarknadens parter som erkanner férandringen som en viktig del i organisationens liv
och inriktar sig pa strategiska fragor, sasom anstallningsbar.

| Storbritannien har det férekommit att indragningar av arbetstillféllen har tillkannagivits pa bérsen och
arbetstagarna har fatt veta det genom tidningen — fackféreningen involverades forst efter det att
beslutet hade fattats. Det sager sig sjalvt att mandverutrymmet mellan parterna forbattras dramatiskt
om omstruktureringen diskuteras i god tid.

Genom att féregripa och forsta vittomfattande industriella och ekonomiska trender och férandringar
Okar arbetsmarknadens parter sin kapacitet att paverka foljderna och kan pa sa satt anpassa sig
organisatoriskt. Om bada parter vidtar foregripande atgarder kan de utveckla sin kapacitet att méta
utmaningar och hantera dem mer effektivt. Precis som foretag hanterar enskilda personer en
forandring bast nar den ar planerad och det finns arrangemang pa plats for att méta férandringen.
Forandringsstyrning kan pa langre sikt oka foretagets konkurrensfordel och Iénsamhet med ett
minimum av sociala kostnader.

Lampliga foregripande atgarder ger parterna tid att samla information, analysera och tanka efter. De
ger ocksa mojlighet att formulera mer uppfinningsrika och kreativa reaktioner infér de utmaningar som
forandringen for med sig och de sociala effekterna av ekonomisk omstrukturering. Dessa reaktioner
kan stracka sig fran process- och produktinnovation till olika arbets- eller omskolningsmodeller.
Denna typ av ndarmande stravar efter att balansera ekonomiska, sociala och miljérelaterade fragor
inom omstruktureringsprocessen.

3.2 Overgéngen till en koldioxidsnal ekonomi — ett speciafall for féregripande

Europeiska elindustrin star for 24 procent av de totala utslappen av vaxthusgaser i EU-15". Det finns
inga tvivel om att den kommer att paverkas oproportionerligt mycket av forslagen om att minska
koldioxidutslappen. Detta kommer i sin tur att fa dramatiska effekter pa sysselsattningen bade uttryckt
i antalet arbetstillfallen och i typ av arbetsuppgifter. | och med utvecklingen av olika typer av
fornyelsebara energikallor kommer arbetsmarknadens parter att vara tvungna att évervdga metoder
att garantera en friktionsfri dvergang fran dagens industri till den typ som kravs av konsumenterna
under de kommande aren.

En studie antyder att hela 17 000 arbetstillfallen kan ga férlorade bara i Tyskland som en f6ljd av att
efterfragan pa energi minskar med bara 10 procent™. Till den potentiella indragningen av
arbetstillfallen ska “substitutionsfaktorn” laggas — dvs. sannolikheten att ett arbetstillfalle i den
elindustri som vaxer fram tekniskt kan utféras av nagon som &r utbildad fér den nuvarande elsektorn.

Forskning som har genomférts av EFS™" antyder att atgarder for att minska koldioxidutslappen med
40 procent fore 2030 i EU troligen inte kommer att fa en negativ nettoeffekt pa sysselsattningen utan
snarare en nagot positiv effekt. Dessutom visar forskningen att politik som syftar till att minska
effekterna av global uppvarmning i grunden kommer att forandra utbudet och efterfragan pa
arbetstillfallen och kvalifikationer i energisektorn. Ytterst kommer arbetstillfallen att skapas inom alla
sektorer i de féretag som anpassar sig och drar nytta av de tillfallen som skapas av klimatpolitiken —
och arbetstillfallen kommer att forsvinna i de féretag som inte anpassar sig. Forlusten av
arbetstillfallen kommer dock inte att fordelas jamnt i alla sektorer. Om tekniken for koldioxidfangning
borjar anvandas pa koleldade kraftverk skulle detta t.ex. kunna minska antalet arbetstillfallen dar.
Omvant skulle kapacitetsokningar i till exempel karnenergiframstallning kunna innebara Okad
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sysselsattning for de som arbetar pa karnkraftsverk, men minskad sysselsattning fér de som arbetar
pa andra stallen inom 6verflodiga energiframstaliningsprocesser.

3.3 Hur kan man taitu med frdgor om féregripande och 6ppenhet?

3.3.1 Foregripande

Permanenta féretagsinterna strukturer, till exempel regelbundna gemensamma moéten mellan
fackféreningar och ledning, ar idealiska mekanismer for att forstka foregripa och hantera férandringar.
Foretagsnamnder, Europeiska foéretagsrad och bestdmmelser om information och samrad pa
europeisk, nationell och sektoriell niva stravar efter detta och det genomsyrar diskussionerna mellan
arbetsgivare och fackféreningar. Oppna och kontinuerliga diskussioner mellan arbetsmarknadens
parter ar det centrala inslaget i en foregripande hallning.

Social dialog bér inte ses som en aktivitet som arbetsgivare och fackforeningar inlater sig i da en
omstrukturering ar oundviklig eller faktiskt pagar. Standig informationsspridning om foéretagets resultat
och planer ar nédvandig for en social dialog och foér att kunna féregripa behovet av omstrukturering.
Val av tidpunkt ar ocksa avgorande vid social dialog inom ramen fér omstruktureringar. Att ge
arbetstagarnas foretradare mojligheten att inleda diskussioner ar knappast andamalsenligt om
foretradarna inte far tillrackligt med tid till att Iasa, smalta och diskutera handlingarna och darefter ge
sina synpunkter till arbetsgivaren. Det antyds i en del fall att bérsregler och det faktum att det skulle
rora sig om kommersiellt kanslig information, hindrar foretag fran att lata fackféreningar delta i
diskussionerna om omstrukturering i ett tidigt skede eller fran att informera arbetsstyrkan om sina
planer. Men arbetsgivare borde inte anvanda detta som en ursakt for att slippa ge information i viktiga
fragor.

Eftersom det ofta ar svart att veta nar diskussionerna ska inledas bor arbetsmarknadens parter
kommunicera pa kontinuerlig basis. En nationell facklig foértroendeman uppgav i sitt svar i
undersokningen att "en svar fraga ar nar fackféreningarna ska engagera sig i planeringen eller
diskussionerna. Om det sker for tidigt ar det spekulativt, om det sker for sent star vi infor ett fullbordat
faktum. Idealiskt sett skulle fackféreningar ha majlighet att paverka ledningens diskussioner utan att
aventyra sin senare politiska hallning”. Detta innebar att det kanske borde stad arbetsgivare och
fackféreningar fritt att diskutera de fragor som berors, utan att ndédvandigtvis behdva sta fast vid de
asikter som uttrycks under diskussionerna. Den har typen av kommentar visar att det finns ett behov
av fortroende och uppriktighet mellan arbetsgivare och fackféreningar.

Kommunikation &r avgdérande genom hela omstruktureringsprocessen och maste vara en
tvavagsprocess — till och fran bade arbetsgivaren och fackféreningar. | fallet Electricité de France
(EDF) sag arbetsgivaren till att fackforeningen forst fick informationen om foretagets
omstruktureringsstrategi och darefter underrattades alla anstallda genom de regionala
sysselsattningsdirektionerna. Dessutom ges kontinuerlig information om arbetstagarnas behov av
kompetens. Oppenheten sékras genom strategin och banar vagen for en effektiv dialog eftersom alla
far samma budskap och da kan bidra till processen. | fallet EDF diskuterade foretagsnamnden en
social plan som garanterade en lagsta niva tidigt i processen. Diskussionerna i ett tidigt skede innebar
ett stérre stdd och ett accepterande. EDF erbjoéd aven olika grader av ekonomisk ersattning, hjalp att
hitta en bostad och ett arbete till den anstalldes medféljande partner. Dessa incitament ingick i en
Overenskommelse om intern rorlighet mellan EDF och fackféreningarna (se bilaga 1).

Enligt lagen ska alla foretag i Frankrike med minst 300 anstéllda vart tredje ar genomféra
forhandlingar om férvantade kompetensbehov och rérlighet (GPEC; Gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences). | dverensstammelse med detta har Suez och fackféreningarna natt en
omfattande Gverenskommelse om hur parterna ska arbeta tillsammans for att hantera alla fragor i
samband med GPEC. Overenskommelsen omfattar ett antal rubriker, bland annat

Allmanna principer — processer for att framja dialog pa europeisk, nationell och regional niva
GPEC-system — planerings- och inventeringsprocesser

Styrning, rekrytering och utbildning av personal — rekryterings- och utbildningsatgarder
Rorlighet

Personlig utveckling for anstallda over 45 ar
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o Fysiskt krdvande arbete

| Polen upprattade Electrownia Laziska en sarskild omstruktureringsenhet for att hantera hela
omstruktureringsprocessen ur en rattslig aspekter men aven ur ett ekonomiskt och tekniskt perspektiv.
Enheten leddes av en bitrddande direktor for strukturella forandringsfragor. Konceptet med ett sarskilt
tillsatt "omstruktureringsteam” kan vara bra for att skapa en central plats for alla fackliga fragor och
mer omfattande personalfrdgor samt framja bade féregripande och Oppenhet. Pa detta féretag
betraktades det som viktigt att statliga foretradare deltog i teamet, framfor allt fran ekonoministeriet, for
att hjalpa foretaget att forutsaga troliga forandringar under de 5-15 kommande aren.

| fallet CEZ genomfér foretaget social dialog med fackforeningarna varje manad. Dialogen gor det
mojligt att utveckla goda relationer mellan parterna och férhoppningsvis reducera éverraskningarna till
ett minimum och maximera mdjligheterna att ingripa i ett tidigt skede. | fallet Enel i Italien gor
kollektivférhandlingsarrangemangen mellan fackféreningar och arbetsgivare det mojligt att etablera
goda arbetsmarknadsrelationer pa foretagsniva och hjalpa arbetsmarknadens parter genom en
omstruktureringsprocess. Denna process introducerades for att forbattra den befintliga rattsliga ramen
i Italien och visar pa vilka forbattringar utdéver den rattsliga ramen som kan goéras av
arbetsmarknadens parter. Dessa typer av éverenskommelser ar foérdelaktiga eftersom de garanterar
en extra samradsniva som kan bidra till att féregripa forandringar.

3.3.2 Oppenhet

Om processerna och strukturerna som leder till uppsagningar eller omplaceringar ska vara trovardiga
och befogade maste de upplevas som sadana. Atft tilldta en noggrann understkning av
urvalsprocessen och ett lampligt 6verklagandeférfarande ar avgérande for att uppratthdlla goda
relationer mellan arbetsgivare, fackforeningar och den berérda arbetsstyrkan. En brist pa 6ppenhet
och lampligt samrad kan forsena omstruktureringsprocessen, kosta arbetsgivaren pengar och i
onddan underminera den bertrda arbetsstyrkans fértroende. Om omstruktureringsprocessen ar
ooverskadlig eller upplevs som sadan ar sannolikheten storre att aktioner vidtas av de individer som
paverkas av processen — till exempel krav pa att omstruktureringen ska skjutas upp.

De rattsliga provningar som stor processen kan reduceras till ett minimum for att sakerstalla
jamlikheten vid en omstrukturering, men det ar aven vasentligt att de anstéllda har fortroende for
urvalsprocessen. Urvalsreglerna vid uppsagningar varierar mellan Idnderna. Enligt tysk lag tillampas
sociala kriterier vad betraffar alder, anstallningstid och familjeansvar tillsammans med en mekanism
som ger poang for de olika kriterierna. Besluten kan provas rattsligt. Fransk lag faststaller en icke-
hierarkisk lista 6ver alder, yrkeskompetens och familj. Dessa kriterier faststalls och diskuteras med
foretagsnamnderna. En sadan diskussion ar dock inte bindande. Diskussioner i EFR gav upphov till
andra kriterier i samband med nedlaggningen av textilfabriken GS VX i Chambery, eftersom det radde
meningsskiljaktigheter om omplaceringskriterierna. Slutligen enades man om att tillampa féljande
kriterier i fallande viktighetsgrad: anpassningsférmaga, familjeansvar, alder och anstallningstid
(MIRE).

| Sverige garanteras arbetstagarna daremot inga individuella rattigheter som kan dras upp i en
domstol. Istallet foretrader fackféreningarna individernas rattigheter. Den sa kallade
anstallningstidsprincipen ligger till grund for arbetsratten. Enligt den ska beslut om uppséagningar
baseras pa hur lange arbetstagaren har varit anstalld i foretaget. Den sist anstallda arbetstagaren far
lamna foretaget forst enligt den obligatoriska sist in, forst ut-principen i svensk arbetslagstiftning.
Vilken uppfattning man an har om den har processen ger den en liten inblick i hur urvalsmetoderna vid
uppsagning kan genomféras med arbetsstyrkans stéd om de betraktas som rattvisa och konsekvent
tilampade, och befria arbetsgivare och fackféreningar fran beslutet att sdga upp en person eller vélja
ut enskilda individer for uppsagning. Det ar viktigt halla uppsagningskriterierna sé& breda som mgjligt
och se till att dverenskommelserna tar hansyn till mer &n bara det berérda foretagets behov. Genom
att till exempel lata uppséagningskriterierna, utéver anpassningsférmaga och kompetensniva, omfatta
antalet beroende och funktionshindrade personer &r det troligare att en arbetsgivare infér en 6ppen
urvalsmetod med stéd av fackféreningarna och arbetsstyrkan. Detta kommer att spara tid och pengar
for arbetsgivaren nar, eller om, beslutet om uppsagning fattas.

Det finns tva vasentliga inslag i begreppet "0ppenhet” — fértroende och tid. Det senare ar ibland svart
att fa till stdnd eftersom omstrukturering till sin natur innebar att handelserna gar fort fram. Det ar
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viktigt att arbetsgivaren eller arbetsmarknadens parter, eller bada tillsammans, nar ett beslut har
fattats meddelar detta till arbetsstyrkan sa snart som mojligt. Fordréjningar ger ofta upphov till att
rykten borjar ga pa arbetsplatsen som i ondédan underminerar fortroendet och de anstélldas moral.

Enligt ett svar i understkningen borde arbetsgivare och fackfoéreningar kartlagga den planerade
omstruktureringsprocessen och stalla den till arbetstagarnas férfogande. Genom att erbjuda
arbetstagarna en inblick i de processer som berérs av omstrukturering kan 6ppenheten framjas.

Om sektorn ar under standig férandring och anpassning for att sadkra dess konkurrenskraft och
Overlevnad ar det nodvandigt for arbetsgivare att ha tillgang till information om den befintliga
arbetsstyrkans kompetensmix och kompetensluckor, men &ven information om den kompetens som
kommer att kravas i framtiden. Arbetsgivare behdver vara medvetna om kompetensluckor och brister
hos arbetsstyrkan sa att arbetstagarna kontinuerligt kan omskolas och omplaceras. Se fallstudierna
Vattenfall och EDF pa sidan 21 for mer information. Detta kraver omfattande utbildnings- och
omskolningsprogram. Fackliga foretradare pa arbetsplatsen kommer att kunna bidra till processen —
se livslangt larande i kapitel 4 och de fackliga utbildningsrepresentanternas roll i Storbritannien.

Fallstudien ESB visar hur féregripande och planering bidrar till omstruktureringar:

Electricity Supply Board (ESB) — Irland

Tio ar foére marknadens Oppnande foérhandlade foretradare fran transport-, energi- och
kommunikationsdepartementet, ESB och berdrda fackforeningar fram ett trepartsavtal (Cost
Competitiveness Review, 1994) for att hantera férlusten av arbetstillfallen och kostnadsnedskarningar.
| avtalet ingick ett system foér frivilig avgang som omfattade karridrradgivning,
arbetsférmedlingstjanster och omskolning. Efter granskningen inférdes ett liknande system,
Programme to Achieve Competitiveness and Transformation (2000) (program for att na
konkurrenskraft och omvandling) for att ta itu med de faktiska férhallandena vid verklig konkurrens.
Alla indragningar av arbetstillfallen under perioden (ca 4 000) hanterades utan uppsagningar, och
bade ESB och fackféreningarna betraktade processen som framgangsrik.

3.4 Mekanismer som kan bidra till att framja féregripande atgarder

3.4.1 Ramauvtal

Ett antal foretag och fackféreningar har upprattat internationella ramavtal for att framja battre
arbetsmarknadsrelationer, bland annat RWE, EDF och Suez (se avsnittet Ytterligare resurser i slutet
av denna rapport). Alla foretag kommer inte att strdva efter att etablera internationella ramavtal, men
dar dessa avtal finns kan de anvandas som ett verktyg for att framja social dialog. Fdljande teman ar
vanliga i internationella ramavtal:

Sociala/fackliga rattigheter

Arbetsgivarens sociala ansvar i samband med omstruktureringar
Halsa och sakerhet

Kompetens och utbildning

Jamstalldhet mellan kénen

Ett viktigt skal till att fackforeningar och arbetsgivare sluter dessa avtal &r att férbattra den sociala
dialogen samt framja ett antal principer for arbetsmarknadsrelationer och arbetsvillkor™". Darfér borde
sarskilda atgarder vidtas for att se till att kontinuerlig social dialog inférlivas i befintliga internationella
ramavtal, framfor allt vid omstruktureringar.

De tva féljande fallstudierna fran TRACE-projektet och kan illustrera hur ramavtal kan sakra ett stérre
engagemang fran arbetsmarknadens parter genom utbildning och kompetenstraning.

Rhodia-avtalet
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| januari 2005 undertecknades ett globalt avtal om socialt ansvar pa det franska multinationella
kemiféretaget Rhodia. Bortsett fran ILO-konventionerna och FN-initiativet Global Compact, omfattar
avtalet ett antal ataganden.

| avsnittet om rorlighet och arbetstillféllen faststalls till exempel arbetstagarnas och deras féretradares
ratt att bli informerade om rationaliseringsatgarder sa snart som mdjligt, och betonar behovet av att
reducera effekterna pa sysselsattning och arbetsvillkor till ett minimum.

Rhodia-avtalet uppmuntrar aven intern rorlighet och omfattar ataganden om att utbilda och férbereda
de anstallda for nya sysslor, tekniker och kompetensutveckling.

Total-avtalet

Ett internationellt ramavtal undertecknades av Total, ett franskt multinationellt energibolag, i november
2004.

Utbildningsavsnittet i avtalet betonar vikten av att uppmuntra nationella ledningar, i samarbete med
lokala representativa arbetstagarorgan, att foéregripa tekniska, industriella och miljdmassiga
féréandringar samt nya utbildningsbehov.

| andra avsnitt i avtalet garanteras diskussioner i ett tidigt skede om de férandringar i foretagets
struktur som sannolikt kommer att paverka arbetstagarna. Foretaget atar sig aven att vid en
nedlaggning se till att atgarder for intern eller extern omplaceringar vidtas pa lokal niva.

Total ska samtidigt vidta atgarder for att dra till sig nya investeringar pa omraden som paverkas av
omstruktureringen i syfte att lindra den ekonomiska effekten.

| elsektorn har RWE och Suez slutit avtal med fackféreningar, och EDF har introducerat en politisk
avsiktsforklaring i syfte att stddja en social dialog.

3.4.2 Gemensamma texter
Arbetsmarknadens parter i sektorn arbetar redan tillsammans inom ramen for ett flertal initiativ och har
redan anmalt sitt intresse for ett antal gemensamma texter, bland annat

o fOretagets sociala ansvar — som omfattar ett erkdnnande av den sociala dialogens betydelse;
o livslangt larande — for att hjalpa arbetstagarna att anpassa sig efter en omstrukturering;
o lika mojligheter — ett viktigt inslag for att hindra diskriminering vid urval och omplaceringar.

Dessa tre punkter ska behandlas under omstruktureringsdiskussionerna och borde kontinuerligt
beaktas av fackliga foretrddare och ledning, framfor allt under omstruktureringsprocessen. Se
Ytterligare information (bilaga 3) i slutet av denna rapport for information om var du kan hitta dessa
avtalstexter.

3.4.3 Observationsorgan for sysselsattning

Information om sysselsattningstrender och -monster i elsektorn framjar ett foregripande och gor att
arbetsmarknadens parter kan reagera snabbare och pa ett rationellt, genomtankt satt samt minska de
negativa effekterna pa féretaget och arbetsstyrkan.

Arbetsmarknadens parter kan ha nytta av observationsorgan for sysselsattning fér att undersdka
trender och forutse framtida sysselsattningsmonster och demografiska férandringar for arbetsstyrkan i
en sarskild sektor eller for befolkningen som helhet. Det mest valkdnda observatoriet ar Europeiska
observationsorganet for sysselsattning (se http://www.eu-employment-observatory.net). Det ar ett
initiativ som finansieras av Europeiska kommissionen och som ”bidrar till utvecklingen av Europeiska
sysselsattningsstrategin genom att tillhandahalla information, jamférande forskning och utvardering av
sysselsattningspolitik och arbetsmarknadstrender i landerna som tacks av Europeiska
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observationsorganet for sysselsattning. Europeiska observationsorganet for sysselsattning forbattrar
beslutsfattarnas informationbas fér den europeiska sysselsattningsstrategin och andra aktorer™”
Webbplatsen innehaller ett bibliotek med dokument i olika @mnen och fran olika sektorer.

Observationsorgan i Frankrike

2000 upprattade den franska regeringen observationsorganet for offentliga tjanster for att starka
dialogen och diskussionen mellan beslutsfattare i den offentliga sysselsattningssektorn. Det franska
observationsorganet for offentliga tjanster hittar du pa lanken: http://www.fonction-publique.gouv.fr.

| fallet Electricité de France (EDF) upprattade arbetsgivaren strukturer for att battre kunna hantera
framtiden. Foretaget delade in Frankrike i atta omraden motsvarande stérre arbetsmarknader. En
regional sysselsattningsdirektion infordes for varje omrade 2004. Varje direktion driver ett
observationsorgan som sammanstéller en Oversikt av personalbehoven och personalresurserna i
regionen. Var och en ansvarar, via en central budget, for att organisera sysselsattningen och
maximera de anstalldas rérlighet inom varje region.

3.4.4 Strategisk planering och stéandig omstrukturering

| bérjan av 1990-talet gick Vattenfall fran att vara ett statligt verk till ett affarsdrivet aktiebolag. For att
kunna planera och i god tid féregripa liberaliseringen av marknaden ansag arbetsgivaren att féretaget
var tvunget att gora sig av med ca 1 200 arbetstillfallen (av 10 000) for att forbli konkurrenskraftigt.
Eftersom man aldrig tidigare hade minskat sysselsattningen var bade de anstallda och deras
foretradare oroliga for effekterna. For att hantera férandringen upprattade foretaget en “expertgrupp”
som i nara samarbete med fackféreningen (Seko), utarbetade strategier bade for att undvika
uppsagningar och for att minska antalet anstallda i samarbete med fackfGreningen.

Gruppen levererade ett mangfasetterat forslag (stddprogram, ersattning vid anstéllning utanfor
foretag, starta-eget-bidrag, omplaceringsbidrag, utbildningsstdd m.m.) till ledningen. Detta foljdes av
en omfattande informationskampanj som vande sig till fackliga foretrddare och anstallda i hela
foretaget.

Erfarenheten fran Vattenfall kan ocksa illustrera hur arbetsgivare kan vidta innovativa atgarder for att
ge fackliga foretradare storre inflytande och méjligheten att aktivt delta i omstruktureringsprocessen. |
detta exempel inférdes ett utbildningsprogram om forandringsstyrning for fackliga foretradare,
personalchefer och andra chefer. Aven om programmet valkomnades, godtogs naturligtvis inte
uppséagningarna. Enligt Vattenfalls foretradare kunde féréandringen hanteras med framgang tack vare
en systematisk och kontinuerlig planering och identifiering av kompetensluckor pa alla nivaer i
foretaget, ett nara samarbete med arbetstagarnas foretradare och en &vervakning av
forandringsprocessen genom en “referensgrupp for omstruktureringar". | referensgruppen ingick
foretradare  fran  omstruktureringsprojektet, fackféreningar och  personalchefer.  Gruppen
sammankallades fyra-sex ganger per ar for att utvardera alla hittills vidtagna atgarder. Detta visar pa
vikten av sténdig dialog, féregripande och utvardering.

3.4.5 Jamstalldhet och sarbara grupper

Man maste Overvaga omstruktureringens inverkan pa sarskilt sarbara arbetstagare, till exempel
ensamstaende foraldrar eller de familjer dar bada foéraldrarna ar anstallda i féretaget. Det ar sarskilt
viktigt att alla beslut ar transparenta nar det ror sig om sarbara arbetstagare. Dessutom bor
omstruktureringens inverkan pa arbetstagarnas halsa dévervagas (se kapitel 6). Ofta ar endast
heltidsanstallda och fast anstéllda berattigade till halso- och sjukvardsférmaner. Enskilda arbetstagare
med osdkra och marginella anstaliningar, dvs. tillfalligt anstallda eller arbetare fran
bemanningsfoéretag, bor inbegripas i halsoframjandet pa arbetsplatsen. Fackforeningar kan aven spela
en roll for att sakerstalla lika tillgang till utbildning genom sina lokala strukturer pa arbetsplatsen och
genom att ta reda pa de sarskilt sarbara anstalldas asikter. Se kapitel 4 om Utbildning, omskolning
och omplacering fér mer information.

For att betona vikten av mangfald utarbetade Suez en rapport med titeln "Working for Women” (se

Ytterligare Information i slutet av denna rapport). Rapporten betonar vikten av mangfald pa
arbetsplatsen. Den redogér for hur arbetsgivaren kan se till att kvinnor far stéd under hela sin karriar i
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industrin, och hur foretag kan ta bort barridgrer som hindrar lampliga kvinnor fran att na hogre
befattningar i féretaget genom att se fill att industrin ar attraktiv for kvinnliga sdkanden och understka
vilka arbetsmetoder som kan hindra kvinnor fran att arbeta i elsektorn. Foéretaget atar sig ocksa att ta
itu med diskriminering pa arbetsplatsen och erbjuda stéd till funktionshindrade. Dessutom enades
EFR och fackféreningarna om ett ramavtal med Suez om mangfald och ansvar, som alagger féretaget
att na tydliga mal och indikatorer.

3.5 Foregripande och dppenhet i sammanfattning

Tillrackliga foregripande atgarder och rimlig 6ppenhet kommer att skapa fértroende — ett viktigt inslag
for en framgangsrik omstruktureringsprocess. Sa ar fallet framfor allt nar omstrukturering har blivit en
pagaende process och ar ett viktigt inslag i organisationens liv. Formella och standiga organ, till
exempel féretagsndmnder, EFR och branschorganisationer, kan bidra till att utveckla fértroendet.
Foretag drar alltid nytta av att en férandring planeras noga och detta kan i sig sjalv bidra till att skapa
positiva reaktioner infor forandringen. Detta framtidstankande maste bli en vana i sektorn med tanke
pa effekterna av 6vergangen till en koldioxidsnal ekonomi .

Sarskilda beslut som paverkar arbetsstyrkan, till exempel ofrivillig avgang, maste vara transparenta for
att betraktas som trovardiga. De kan formellt drivas pa nationella rattsliga ramar men arbetstagarna
bor alltid informeras i tid och pa ett 6ppet satt.

Foregripande och dppenhet vid omstruktureringar kan underlattas genom att inféra sarskilda strukturer
och specifika atgarder, till exempel ramavtal och gemensamma texter for arbetsmarknadens parter.
Foljande omraden kan omfattas: foretagens sociala ansvar, livslangt larande och lika méjligheter,
observationsorgan for sysselsattning som kartldgger sysselsattningstrender samt strategisk planering
for kontinuerlig forandring som bidrar till att skapa en 6éppen miljé inom vilken omstruktureringen kan
hanteras. Aven atgarder som att identifiera sarskilt sarbara grupper kan bidra till processen.
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3.6 Checklista for foregripande och dppenhet

Sker ett informationsutbyte mellan arbetsmarknadens parter i ratt tid om foretagets halsa och
om eventuella hot och mdjligheter?

Bocka av O

Fokuserar foretaget pa permanent omstrukturering till foljd av ekonomiska, industriella och
miljomassiga férandringar och deras inverkan pa arbetsstyrkan?

Bocka av O

Fors det en dialog om framtida kompetenskrav, omskolning och omplaceringar mot bakgrund
av dessa férandringar?

Bocka av O

Ar cheferna utbildade i att féregripa och hantera férandring?
Bocka av O

Finns det erkdnda kommunikationskanaler mellan alla som eventuellt berérs av
organisationsférandringen, t.ex. personalavdelningen och féretagsledningen, fackféreningar
och andra arbetstagarféretradare, anstallda?

Bocka av O

Finns det eventuella hinder for informationsutbyte pa grund av att férandringen ar
kommersiellt kénslig?

Bocka av O

Rader en anda av fortroende och uppriktighet mellan arbetsmarknadens parter som ger den
flexibilitet som ar ndédvandig for att underséka mojliga l6sningar  fore
organisationsférandringen?

Bocka av O

Har de som kommer att berdras, dvs. de anstéllda som eventuellt kommer att sagas upp,
tillgang till information om planerade organisationsférandringar?

Bocka av O

Betraktas urvalsprocessen for omplacering, omskolning eller uppsagning som konsekvent,
rattvis och rimlig, med tanke pa jamstalldhetslagstiftningen i ert land?

Bocka av O

Har sa breda kriterier som mojligt faststallts for att valja ut de anstdllda som kommer att
omplaceras, omskolas eller sdgas upp, dvs. de begransas inte till enbart foretagets behov?

Bocka av O

Har arbetsmarknadens parter hanvisat till internationella ramavtal eller tidigare faststallda
gemensamma texter i diskussionerna om hur man narmar sig organisationsférandringar?

Bocka av O

Har arbetsmarknadens parter uppréattat eller hanvisat till observationsorgan for sysselsattning
som kan tillhandahalla information om sysselsattningstrender, demografiska behov och/eller
personalbehov inom sektorn?

Bocka av O

29



&

y
wuﬂmﬂclws)
3\

&

4. Utbildning, omskolning och omplacering

for arbetstagare

Uppratta formella

Omplacering/
omlokalisering

Sektorsvis

Utbildning, omskolning
och omplacering

J llJ UNICN OF THE ELECTRICITY INIDLSTR‘r' __(// |._ -|_’ 5 -,
Seurelectric /4

Fortidspensionering/

kompetensmix

Undvika

omskolning

Fragor om
personalens
kompetens

kompetensflykt

Livslangt

Checklista

larande
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4.1 Varfor utbildning, omskolning och omplacering &r viktigt

Langsiktig arbetskraftsplanering och -utveckling ar vasentligt for en effektiv omstrukturering. Darfor bor
arbetsmarknadens parter inleda diskussioner om den framtida kompetensprofilen i sektorn och
foretaget, och féljaktligen om utbildning, omskolning och uppgradering av kunskaper bra langt innan
en omstruktureringsprocess inleds. Pa sa satt utrustas arbetstagarna inte bara for omplacering inom
foretaget utan aven for anstallningsbarhet pa lang sikt utanfor foretaget. Detta understryker behovet
av ett langsiktigt strategiskt atagande for ett kontinuerligt livslangt larande for arbetstagare, snarare an
omskolning som en kortsiktig reaktion infér nedldggningar, outsourcing eller andra omorganiseringar.
En planering for eftertradande ar ocksa ett viktigt inslag eftersom den kan goéra att arbetsmarknadens
parter kan reducera kompetensflykten till ett minimum, néar aldre arbetstagare ldmnar en industri och
tar med sig vardefull kompetens och kunskaper utan att ha fatt mojligheten att féra dem vidare till
yngre arbetstagare. Att foregripa framtida kompetenskrav ar grundldggande for att minska de
potentiellt negativa effekterna av omstruktureringar, och detta forefaller desto viktigare infor
dvergangen till en koldioxidsnal ekonomi. Overgangen till en koldioxidsnal ekonomi férvantas fora med
sig en storre efterfragan pa kvalificerade arbetstagare med hdgre utbildning och minska antalet
okvalificerade arbetstillfallen. Det ar troligt att detta kraver en reaktion pa regional och nationell niva
och av EU. Dessutom finns det en uppfattning om att arbetstillfallen i nya féretag "framfér allt inom
fornybara energikallor och energitjanster tenderar att vara mindre valbetalda och ge mindre trygga

IXX

arbetsforhallanden an i etablerade branscher™.
4.2 Hur kan man ta itu med utbildnings-, omskolnings- och omplaceringsfragor?

4.2.1 Etablera formella omskolningsmekanismer for arbetstagare

Nar beslutet att minska antalet eller andra arbetstillfallenas karaktar i en organisation val har fattats ar
det magjligt fér arbetsmarknadens parter att arbeta tillsammans for att etablera mekanismer i syfte att
maximera mojligheterna for berérda arbetstagare att hitta ett alternativ sysselsattning. En svarare i
undersodkningen uppgav att en arbetstagare hade fatt 42 omskolningsveckor for att bli en kvalificerad
elektriker till folild av en omstrukturering. Aterigen, precis som i alla diskussioner kring
omstruktureringar, ar valet av tidpunkt vasentligt for att sakra goda relationer mellan parterna och for
att arbetsstyrkan ska dra nytta av dessa diskussioner. Foéregripande atgarder ar ett viktigt krav inom
ramen for en kraftfull strategi for livslangt larande.

| fallet Vattenfall i Sverige nedan verkar tonvikten laggas pa individanpassad utbildning och personligt
stod till berérda arbetstagare for att hitta en sysselsattning i en ny bransch. Dessutom visar exemplet
Vattenfall pd hur foretag kan omskola och behéalla sina anstéllda och hur de anstallda fick en
utfylinadslon for att inte forlora ekonomiskt pa att ta ett arbete med lagre 16n.

Vattenfall i Sverige

Efter férhandlingar med fackféreningarna inforde foretaget en intern stédorganisation kallad Stodet for
att hjalpa uppsagd personal att hitta en anstallning. Syftet var att hantera 350 individer per ar till en
kostnad pa 350 miljoner kronor. Anstallda flyttades fran sin vanliga arbetsplats till en av enheterna i
Femte steget for att "arbeta” heltid med att hitta en ny sysselsattning.

Till att bérja med utvarderades varje person (kompetenser, egenskaper, malsattningar, ambitioner)
och resultaten 1ag till grund fér en utvecklingsplan med alternativa utbildningar for ett nytt yrke, hogre
utbildning eller att starta eget foretag. For att hjalpa de enskilda individerna att hitta ett arbete i
foretaget publicerades en platstidning varannan vecka pa féretagets intranat. Alla nya arbetstillféllen
maste ga genom en “Overskottspool” for att se om nagon av medlemmarna i Steget skulle kunna
passa. Steget gav ocksa en utfylinadslon till de som med dess hjélp hittade ett lagre betalt arbete.

Det finns andra innovativa exempel pa hur foretag har gett stéd at arbetstagare efter omskolning. |
exemplet Electricité de France (EDF) nedan erbjuder féretaget ett startkapital for att starta eget.

Electricité de France i Frankrike
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EDF inférde en central radgivningsenhet i Paris for att hjalpa 300-500 personer per ar vars
arbetstillfallen drogs in i féretaget och som inte vill bli omplacerade eller byta tjanst. Enheten hjalpte
fore detta anstallda att hitta ett arbete nagon annanstans eller starta ett eget foretag. De fyra anstallda
hjalpte de som ville starta eget att utarbeta affarsplaner och kontakta banker for finansiering. EDF
erbjod ocksa ett startkapital for att komma igang.

4.2.2 Omplacering och omlokalisering

Omplacering ar ett satt att flytta anstallda fran féretagsomraden som inte ar konkurrenskraftiga och {ill
omraden som ar stabila eller vaxer — i allmanhet omfattas en uppgradering av kompetens eller
omskolning av anstallda vars arbetstillféllen dras in.

Omplacering pd UK National Grid i Storbritannien

UK National Grid hade omorganiserats flera ganger och alltid utnyttjat en hel rad atgarder, bland annat
frivillig avgang och fortidspensionering. Framfor allt hade de ett gemensamt organ kallat Vacancy
Monitoring Panel (vakans®vervakningspanel). All 6verflédig personal, dvs. de som véantade pa
omplacering men som annu inte hade hittat en ledig tjanst, skrevs in i ett register som dvervakades
kvartalsvis av bade fackféreningar och arbetsgivaren. Alla anstéllda i registret fick en egen
kontaktperson pa personalavdelningen och de fackliga lekmannarepresentanterna uppdaterade
registret allteftersom personer skrevs in i och stroks. Genom denna process har
personalnedskarningarna hanterats pa ett mycket framgangsrikt och humant satt.

En omplacering kan omfatta en omlokalisering. | en understkning som returnerades fran Elektrownia
Laziska i Polen berattade till exempel en ledningsrepresentant att féretaget erbjuder omplacering till
flera andra kraftverk runt om i landet, for att inte begransa lokaliseringen for de som erbjuds
omplacering. Utdver omplacering erbjuder en del foretag, till exempel Electrica i Ruménien, aven
hjalp och stdd att starta eget foretag.

4.2.3 Sektorsvis omskolning

Man kan narma sig fragan om omskolning sektorsvis. Den féljande fallstudien lyfter fram hur
arbetsmarknadens parter i Nederlanderna samarbetade for att inféra ett relativt radikalt atgardspaket i
syfte att hjalpa dem som paverkades av en omstrukturering.

Fackféreningen Abvakabo FNV i Nederlanderna

Fackforeningar och arbetsgivarorganisationer var bada lika bekymrade Over resultaten av forskningen
om liberaliseringens effekter i elsektorn i Nederlanderna. Abvakabo FNV bestéllde fler studier som gav
upphov till 12 rekommendationer, bland annat om att lata anstallda flytta med nar arbeten lades ut pa
entreprenad, inféra "sociala planer” med stod at arbetstagare i riskzonen, forkorta arbetsveckan i
sektorn, ©ka energiproduktionen i Nederlanderna och diversifiera foretagets affarsfunktioner. En
rekommendation om utbildning och utveckling for anstidllda antogs av de berdrda
arbetsmarknadsparterna och ledde till en industrifinansierad utbildnings- och utvecklingsfond fér
omskolning av anstallda. Fonden etablerades eftersom nedskarningarna i sysselsattningen inte langre
genomfordes genom fortidspensioneringar.

Narstaende foretag har aven gatt samman, infort egna utbildningsakademier och anpassat dem for att
uppfylla sarskilda krav i féretaget, som i fallet nedan.

Centrica och British Gas i Storbritannien

| den brittiska gassektorn har bade Centrica och British Gas upprattat uppgiftsspecfika akademier for
sina anstéllda. Centrica inforde ett utbildningsakademi for teletjdnstrelaterade arbetsuppgifter (som
omfattade rekrytering utanfor industrin), medan British Gas grundade en teknikakademi for utbildning
av gastekniker i aktuell teknik.

4.2.4 Fragor om personalens kompetens
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Bland annat boér foljande fragor om personalens kompetens overvagas nar en omstrukturering
planeras:

¢ Vilken kompetensniva har de arbetstagare som berdrs av omstruktureringen?
o Berdrs aldre arbetstagare som vill IAmna féretaget av omstruktureringen?

e Vad kostar det foretaget att erbjuda aldre arbetstagare fortidspensionering?
Fortidspensionering, som ofta understdds av pensionsfonder, ar emellertid inte langre
genomférbart i manga lander.

o Hur kommer foretagets kompetensmix att paverkas om dessa aldre arbetstagare accepterar
att ga i fortidspension?

o Finns det andra grupper av arbetstagare som skulle kunna forbattra sin kompetens for att
ersatta de aldre arbetstagarna som vill ga i fortidspension?

4.2.5 Fortidspensionering och kompetensmix

Ersattningen har historiskt varit kopplad till alder och anstallningstid, och fortidspensionering har ofta
varit en utvdg i samband med omstruktureringar. Att lata aldre arbetstagare ga i pension utan att
tillrackligt ha tankt igenom kompetenssammansattningen hos den resterande arbetsstyrkan, kan fa
negativa effekter pa foretagets framtid och aven pa de resterande och de framtida arbetstagarna. Alla
system som tillater arbetstagare att ga i fortidspension borde lankas till foretagets langsiktiga
affarsstrategi sa att kompetensflykten inte leder till en otillrdcklig kompetensmix under kommande ar.

Demografiska forandringar 6ver hela Europa innebar att sysselsattningsstrategier ofta har som
malséttning att behélla &ldre arbetstagare pé arbetsmarknaden och snarare utbka &n férkorta det
yrkesverksamma livet™. Det ar saledes troligt att den genomsnittliga pensionsaldern kommer att 6ka.
Samtidigt haller EU-lagstiftningen om aldersdiskriminering for narvarande pa att inférlivas i inhemsk
lag. Detta kan komma att hota aldersbaserade pensionsvillkor och utvecklingen kan utoka parternas
forhandlingsomrade. Historiskt har den stora efterfragan pa generdsa villkor vid frivillig avgang och
fortidspensionering ofta begransat de kollektiva atgardernas och férhandlingarnas rackvidd. Det finns
en mojlighet att ersattningen i framtiden kommer att avspegla den faktiska kostnaden for
ateranstallning uttryckt i omskolning eller uppgradering av kompetens, istéallet fér en ersattning for att
lamna arbetsmarknaden. Detta skulle méjligen kunna falla inom ramen fér de jamstélldhetsfragor som
berérs nar anstallningstiden tas som utgangspunkt for uppsagning (se forst in, forst ut-metoden i
Sverige i kapitel 3). Emellertid kan férandringen vara kontroversiell eftersom det berdvar en del
arbetstagare pa vad de kanske uppfattar som férvarvade avgangsrattigheter.

4.2.6 Undvika kompetensflykt

Arbetsmarknadens parter bér forsdka begransa kompetensflykten — nar kvalificerade arbetstagares
lamnar industrin dar deras kompetens fortfarande efterfragas for att bérja arbeta i andra sektorer i
ekonomin dar deras kompetens ar overflédig. Pa langre sikt gar dessa arbetstagares kompetens
forlorad.

Kompetensflykt i bilindustrin i Storbritannien

Vid nedlaggningen av Rover-fabriken férlorade 6 000 anstallda sina arbeten i Longbridge i
Storbritannien. Av dessa var 2 300 fortfarande arbetslosa tio manader efter nedlaggningen och
tillverkningsindustrin i regionen forvantades minska med ytterligare tio procent under de tio kommande
aren. Tillvaxten i regionen agde rum i tjanstesektorn som erbjéd mindre kvalificerade och ofta sémre
betalda arbetstillfallen™'. De hdgkvalificerade ingenjorerna och andra arbetstagare pa Longbridge var
tvungna att omskola sig och deras kompetens gick forlorad. Trots detta skulle man ha kunnat ge en
del arbetstagare fran Longbridge, till exempel ingenjorer, mojligheten att fa anstallning pa annat hall
dar det kravdes teknisk kompetens (se Europeiska observationsorganet i kapitel 4).
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Att behalla de aldre arbetstagarnas kompetens ar en utmaning for arbetsmarknadens parter. Det
kraver innovativa l6sningar men ar inte omgjligt, vilket illustreras av den foljande fallstudien fran
Vattenfall.

Behalla de aldre arbetstagarnas kompetens — Vattenfall AB i Sverige

Vattenfall AB fortsatter att kampa for att dra till sig yngre arbetstagare. Detta har lett fram till tre
atgarder for att behalla aldre arbetstagare.

For det forsta har anstallda over 58 ar mojligheten att arbeta 80 procent av heltid och fa betalt for 90
procent utan att férlora pensionspoang. For det andra finns det en resurspool fér seniorer som lyfter
fram aldre varslade arbetstagares kunskaper och kompetenser sa att andra affarsenheter kan ta vara
pa dem. Till sist anlitas de aldre arbetstagarna i mentorprogram for yngre arbetstagare. Dessa
atgarder vidtas i 6verenskommelse med berérda anstallda och deras chefer.

Denna fallstudie visar ocksa hur arbetsgivare kan dra till sig yngre arbetstagare och hur erfarenheter
och kunskaper bland aldre mer erfarna arbetstagarna kan bevaras och éverforas.

4.2.7 Livslangt larande

I den europeiska sysselsattningsstrategin har livslangt larande framstallts som en reaktion pa
industriell omstrukturering. Arbetstagare som har flyttat pa grund av omstruktureringar eller
omlokalisering av arbetstillfallen, och aven de som far behalla sitt arbete, far kompetens for att
garantera sin anstéllningsbarhet genom livslangt larande. Den statligt finansierade Union Learning
Fund (facklig utbildningsfond) etablerades 1998 i Storbritannien foér att ge stéd och utbildning pa
arbetsplatsen. Sedan 2002 har fackféreningar haft en laglig rattighet att utse eller valja fackliga
utbildningsrepresentanter for att framja utbildning bland arbetstagare och Union Learning har pa ett
effektivt satt engagerat "icke-traditionella” elever pa arbetsplatsen. Den har modellen utvidgas nu i
Europa: fyra Arcelor-anlaggningar i Tyskland, Spanien, Belgien och Luxemburg &r engagerade i ett
EU-finansierat projekt som stdds av Europeiska metallarbetarforbundet. Modellen med fackliga
utbildningsrepresentanter tilldmpas inom ramen fér en transnationell organisation med
gransoverskridande kommunikation mellan arbetstagare™"'.

Livslangt larande i banksektorn i Storbritannien

Nar en viktig affarsenhet i en brittisk bank lades ner pa grund av outsourcing till andra lander,
utvecklade foretaget och de berérda fackféreningarna en "utbildningsobligation” och forde upp fragan
om uppgradering av kompetens pa forhandlingsagendan. Ansvaret for personalens framtida
anstallningsbarhet lades darmed pa arbetsgivaren, i fraga om saval kostnaden som betald ledighet pa
arbetstid. Tidigare hade man anlitat privata utbildningsféretag men nu var arbetsgivaren i kontakt med
lokala institutioner for hdgre utbildning och den nyutnamnda fackliga utbildningsrepresentanten sag till
att arbetstagarna hojde sin allmanna “anstallbarhetsniva”. Att ge stdéd at de arbetstagare som berors
av omstruktureringar ar val férenat med begreppet ’flexicurity” och utnyttiandet av lokala
utbildningsleverantorer.

De fackliga utbildningsrepresentanterna driver inte bara pa arbetsplatsutbildningen utan hjalper ocksa
fackféreningar och arbetsgivare att identifiera de enskilda individernas utbildningsbehov.
Fackféreningen och arbetsgivaren samarbetar for att utarbeta en kompetensbehovsenkat som delas
ut via I6nebeskeden eller dverldamnas personligen av de fackliga utbildningsrepresentanterna.
Darefter samlas uppgifter in, ofta anonymt, for att identifiera trender fér kompetensbehoven och vilka
utbildningskurser som foéredras. Den fackliga utbildningsrepresentanten och arbetsgivaren samarbetar
for att identifiera den basta utbildningsleverantéren, soka finansiering och organisera
tilhandahallandet av utbildningen — pa arbetsplatsen eller i klassrum. Efter utbildningen kan den
fackliga utbildningsrepresentanten och arbetsgivaren utvardera utbildningens kvalitet och huruvida
den fyllde de kompetensluckor som hade identifierats genom kompetensbehovsanalysen. Denna
cykel upprepas sa ofta som det kravs for att se till att alla arbetstagare med utbildningsbehov far sina
behov uppfylida.
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Social dialog ar en kontinuerlig process vilket betonas i borjan av rapporten och exemplet nedan visar
ur arbetsgivare och fackféreningar med framgang kan etablera en kultur fér kontinuerlig utveckling och
livslangt larande.

ENEL i Italien

1999 atog sig Concertion Pact att genomféra ett program for kontinuerlig utbildning for att engagera
fackforeningarna att forbattra arbetskraftens interna rorlighet och stddja en diversifiering av
verksamheten. Programmet fokuserade sarskilt pa att behalla kvinnliga arbetstagare. Utvecklingen
Overvakades av en gemensam kommitté for utbildning och anstaliningsbar.

2006 tréddde ett bilateralt samarbets- och utbildningsavtal i kraft. Avtalet berérde framtida
utbildningsbehov och omfattade ett atagande om livslangt Iarande och utbildning av nyanstallda.

ENEL hade aven bildat ett separat utbildningsféretag, Sfera, genom att sl& samman olika tekniska
yrkesskolor inom foretaget. Sfera tillhandahaller personlig utbildning, e-larande och
arbetsplatsanknuten utbildning i till exempel frammande sprak, IT, arbetsledning och s.k. mjuk
kompetens, samt bredare teknisk utbildning och yrkesutbildning. Utbildningen ar indvidanpassad och
fokuserar pa individuella arbetsuppgifter. Varje anstalld planerar sin utbildning med Sfera.

Privatisering eller liberalisering ar en utmaning fér arbetsgivare och deras arbetskraft, och det kan
kravas olika angreppssatt for att ta itu med kompetensfragorna. Fallstudien nedan fran Estland visar
hur arbetsgivare har antagit utmaningen.

Eesti Energia i Estland

Marknadsliberaliseringen ledde till att Eesti Energia forlorade erfarna arbetstagare till grannlanderna
som erbjod hdgre I6ner och battre villkor. Dessutom upptackte féretaget att de resterande
arbetstagarna saknade eftertraktade sprakkunskaper, kunskaper om handel och lagstiftning pa
energiomradet. Detta resulterade i att man andrade sina traditionella rekryteringsmetoder.

Sakkunskap “koptes in” (ofta genom “headhunting”) fran andra l&nder, samtidigt som fOretaget
fornyade sitt "varumarke” och blev en attraktiv arbetsgivare genom att erbjuda generdsa I6ner och
mojligheten att arbeta i en dynamisk och strukturellt viktig sektor. For att ta itu med bristen pa teknisk
kompetens deltog foretaget i arbetsmarknadsdagar, 6ppna hus och rekryteringssamarbeten med
institutioner for hogre utbildning (Tallinns tekniska universitet m.m.). Dessutom sponsrade foretaget
studeranden genom arbetsutbytesprogram med andra lander for att ge studenterna nya kunskaper
och ny kompetens (t.ex. i Frankrike i karnkraftssektorn) liksom erfarenhet av helt liberaliserade
marknader.

Att planera kompetensutveckling pa lang sikt ar helt klart den metod som féredras for att hantera
kompetensbrister. E.On i Sverige upptadckte emellertid att man snabbt kunde fylla igen
kompetensluckorna genom att stddja den befintliga arbetskraften, framfor allt de arbetstagare som
tidigare hade hoppat av féretagets utbildningsprogram.

E.On i Sverige

E.On Sverige genomforde ett projekt for att forsoka identifiera de individer som hoppat av en
elutbildning. Foretaget vill ge dessa individer stod att avsluta sina studier fran den punkten da de hade
hoppat av. Det har havdats att detta ar en snabb och kostnadseffektiv metod for att fylla bristen pa
arbetskraft i sektorn.

4.3 Utbildning, omskolning och omplacering i sammanfattning
Langsiktig arbetskraftsplanering som omfattar kompetensprofilering och en analys av framtida
arbetskraftsbehov ar vasentligt for att underlatta arbetstagarnas anstallningsbar och deras mojliga
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omplacering inom féretaget. Formella omskolningsmekanismer bade i foretaget och sektorsvis, som
integreras i formella omplaceringsprogram, maste inga i en saddan planering.

Vid en omstrukturering boér alternativet fortidspensionering genomféras i samverkan med lamplig
Overvakning av kompetensbehoven inom foretaget. Om balansen mellan dessa inte beaktas fullt ut
kan kompetenser forsvinna fran féretaget och ge negativa effekter i framtiden.

Framjandet av livslangt larande for arbetsstyrkan kan kompensera potentiella kompetensforluster.

Atgarder for livslangt larande genomférs genom fackliga utbildningsprogram, partnerskap med
organisationer fér hdgre utbildning och effektiv ompositionering av foretag till att bli goda arbetsgivare.
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4.4 Checklista for utbildning, omskolning och omplacering

Finns det en langsiktig kompetensprofil for foretaget och en utbildningsstrategi i det syftet?
Bocka av O

Omfattar foretagets strategi bredare kompetensprognoser fér sektorn och ett féregripande av
utvecklingen pa miljdomradet?

Bocka av O

Finns det ett langsiktigt omplaceringsprogram som gor det lattare for anstéllda att byta fran
foraldrade arbeten till omraden dar det finns efterfraigan pa kompetens? Finns det en
mekanism pa plats for att vervaka och underlatta sadana majligheter?

Bocka av O

Finns det sektorsvisa mekanismer i ditt land fér omskolning fér de som berérs av
organisationsférandringar?

Bocka av O

Har arbetsmarknadens parter tagit upp fragan om arbetskraftens kompetensmix under
diskussionerna om organisationsférandringen?

Bocka av O

Har de modjliga riskerna for kompetensflykt diskuterats inom ramen foér strategier for
fortidspensionering ?

Bocka av O

Om forslag pa generdsa avgangsnederlag har lagts fram, har man Overvagt att istallet
anvanda pengarna till omskolning?

Bocka av O

Har arbetsmarknadens parter 6vervagt att behalla aldre arbetstagare, med andra ord férdelen
med att behdlla &aldre arbetstagare, effekterna av den europeiska lagstiftningen mot
aldersdiskriminering, framjande av livslangt larande?

Bocka av O

Om man har fattat beslutet att sdga upp anstéllda under omorganisationen, har i sa fall
formella mekanismer skapats for att hjalpa enskilda individer att hitta alternativ sysselsattning i
och utanfor féretaget?

Bocka av O

Har man 6vervagt att anvanda sig av fackliga utbildningsrepresentanter for att underlatta en
omskolning fére eller under organisationsférandringen, eller inom ramen fér livslangt larande?

Bocka av O

Finns det mekanismer for att Gvervaka och utvardera omskolningsprogram?
Bocka av O
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5. Halso- och psykosociala fragor

Halso- och psyko-
sociala fragor

A4 tPsU
FSESP
- EGOD

Erkanna halsofragornas Fackligt stod
betydelse for halsa
Halsa pa Egenkontroll
arbetsplatsen av halsa
v
Checklista
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5.1 Varfor halso- och psykosociala fragor ar viktiga

Det ar viktigt att arbetsmarknadens parter forstar omstruktureringens inverkan pa de berérda
arbetstagarnas mentala och fysiska halsa, och aven pa féretaget som helhet. Stress pa grund av
ovisshet och osakra anstallningar kan visa sig i form av ohalsa men kan aven paverka verksamhetens
resultat och effektivitet. En omstrukturering kan avsloja och framhava befintlig ohalsa bland de
anstallda men ocksa utlésa nya problem. Dessutom behdver arbetsmarknadens parter vara medvetna
om omstruktureringens halsoeffekter pad de arbetstagare som behaller sin anstélining efter
omstruktureringsatgarden, det sa kallade 6verlevnadssyndromet. Efter en omstrukturering kan
arbetsbelastningen 6ka och ge negativa effekter for de som blir kvar vilket i sin tur kan underminera
hela syftet med omstruktureringsatgarden. Detta kan leda till att halsoeffekterna bland de anstallda
forvarras och individerna, relationen med de 6verordnade och hela foretaget utsatts for hard press.
Det antas ofta att de anstallda sjalva ska kunna hantera 6vergangsprocessen omedelbart efter en
omstrukturering.

Anda finns det bevis pa att aterndmtningsférmagan varierar och att enskilda individer behdver hjalp
och stdd efter den omvalvande erfarenheten att ha forlorat sitt arbete eller ha flyttat till en annan del av
foretaget.

Forskning har visat (MIRE) att halsoframjande atgarder fére en omstrukturering kan skapa en
halsomedvetenhet bland de anstéllda, vilket i sin tur hjalper de anstéllda och deras arbetsgivare att
anpassa sig och klara av forandringen. Trots de potentiella fordelarna finns det inte tillgang till
foretagshalsovard overallt och den omfattar inte alltid férebyggande halsoframjande atgarder.

5.2 Hur kan man ta itu med halso- och psykosociala fragor?

5.2.1 Atgarder pé arbetsplatsen

Det finns exempel pa hur arbetsmarknadsparter samarbetar for att minska onédig stress pa enskilda
individer och i foretaget dar de arbetar. | likhet med 6vriga fragor som behandlas i denna rapport ar
det nodvandigt att agna en tanke at den mdgjliga inverkan pa arbetstagarens halsa langt fére en
omstruktureringsatgard for att minska stressen och andra biverkningar.

Fallstudien nedan fran Austrian Association of Electricity Companies visar vilken typ av stdd
arbetsgivare kan ge till de som berdrs negativt av en omstrukturering.

Ett foretag betraktade férandring som en kontinuerlig cykel och ansag att foretaget hade en skyldighet
att hjalpa sina anstallda genom att vidta férebyggande atgarder. Under omstruktureringsprocessen
fick de anstallda sarskild halsoutbildning och coaching. Foretagets fokus lag pa att skapa en modern
och halsosam arbetsplats. Foljaktligen anstkte man om certifikatet "halsoframjande atgarder pa
arbetsplatsen”, som beviljades 2006. Foretaget var skyldigt att uppfylla ett antal kriterier for att bli
certifierade och féljande atgarder vidtogs:

- Samarbete med den nationella hélso- och sjukvarden med stod av FGO

- "Energikontroll” i féretaget (mobil hdlsoradgivning) pa alla omraden

- Utbildningsprogram i olika héalsofragor

- Fokus pa naringslara, halsosamma mellanmal

- Omskolning i foretagets matsal, Weight Watchers pa arbetsplatsen

- Frukt- och gronsaksexpress, morotsklubb (for alla sekreterare)

- Fokus pa att réra sig

- Komma i form infér var och sommar, i form pa arbetet

- QiGong, Feldenkrais, Nordic Walking (stavgang)

Andra exempel kan vara rehabiliteringsinitiativ for att hjalpa sjuka arbetstagare att atervanda fill
arbetsplatsen; sammankomster for att dka féretagets och individernas medvetenhet om potentiella
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halsorisker, socialt stdéd och radgivning i omplaceringssituationer, samt en Gvervakning av enskilda
anstalldas halsa. Dessutom har ett antal féretag vidtagit foregripande atgarder genom att bland annat
infora verktyg for egenkontroll av de anstdlldas halsa och samtidigt ge foretaget verktyg for att
Overvaka stressen under omorganisationen.

En del foretag tar rentav hjalp av halsospecialister for att inféra en halsopolicy pa arbetsplatsen. Till
exempel anlitade CEZ i Tjeckien tre psykologer och dessutom hade alla anstéallda tillgang till
omfattande foretagshalsovard. Den har resursen skulle kunna vara avgorande under, och efter, en
omstrukturering. | fallet British Gas, hade enskilda arbetstagare tillgang till en oberoende telefontjanst
dygnet runt for radgivning i halsofragor.

Ett annat innovativt initiativ i ett foretag utanfor sektorn gick ut pa att organisera en Halsodag en gang
om aret for att bidra till arbetstagarnas halsa och 6ka medvetenheten om halsofragor, till exempel
stress, bland enskilda anstdllda. Under Halsodagen informeras de anstdllda om sakerhet pa
arbetsplatsen och avslappningsmetoder, utdvar sporter, sjunger och deltar i gruppaktiviteter.
Dessutom diskuterades hur man kan kombinera arbete och privatliv med tanke pa det kravande arbetet
inom varden — lang arbetstid, skiftarbete och stor fysisk och psykisk stress.

Naturligtvis ar det inte bara arbetsgivare som erbjuder stéd. Fallstudien nedan visar vad
fackféreningar kan goéra for sina medlemmar i kristider.

Unison, den offentliga forvaltningens fackférening i Storbritannien, erbjuder sina medlemmar stod
genom Unison Welfare. Det ar en stiftelse som drivs av fackféreningen for att hjélpa sina medlemmar
i praktiska fragor. Man forsoker att minska stressen genom att se till att de inte kénner sig isolerade
och ensamma under processen. Unison Welfare ar en unik konfidentiell stéd- och radgivningstjanst
endast for Unison-medlemmar och deras familjer, bland annat med avseende pa

e  skuldsattning,

e lyssna och ge stod,
e ekonomisk hjalp,

e lov och semester,

e personlig radgivning.

Stiftelsen anordnar aven nationella seminarier for att hjalpa sina medlemmar och deras familjer med
sarskilda problem och erbjuder dven ekonomiskt stdd for "avbrott for valbefinnande”.

Det finns andra bra exempel utanfér elindustrin som visar hur féretag skulle kunna dévervaka sina
anstalldas halsa, som i fallstudien BT fran Storbritannien. Inom ramen fér en pagaende
omstrukturering och intresset for halso- och sakerhetsfrdgor inforde BT i samarbete med
fackféreningarna ett verktyg utformat for att identifiera och ta itu med stress bland de anstallda.
Verktyget (STREAM) tog formen av ett online-formular pa foretagets intranat och spreds over hela
foretaget. Fragorna berdér omraden som arbetskrav, kontroll &ver arbetsprocessen, chefsstod,
relationer pa arbetsplatsen, roller och framfér allt férandring. Med hjalp av det ifyllda formularet
identifieras de som led av eller var i riskzonen for att drabbas av stress. Darefter fick den anstallda
erbjudande om radgivning for att ta itu med problem och vid behov ytterligare hjalp genom foretagets
hjalpprogram fér anstéllda. Aven om verktyget inte inférdes sarskilt for omstruktureringar har féretaget
tilsammans med fackféreningarna kunnat anvdnda sig av de anonyma resultaten om
stressdvervakning pa arbetsplatsen, framfér allt i samband med organisationsférandringar.

5.3 Halso- och psykosociala fragor i sammanfattning

Erfarenheten av en omstrukturering kan fa negativa effekter pa halsan bade fér de som lamnar
foretaget och de som stannar kvar. For att minska dessa effekter till ett minimum ar det Iampligt att
framja halsostrategier foére och under en omstrukturering. Strategierna bor inga i ett storre
sammanhang av allmant halsoframjande bland de anstéllda och kan innebara en utdkning av en
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redan befintlig foretagshalsovard. Fackforeningar kan ocksa ha en viktig roll att spela for att ge stod till
sina medlemmar under en férandring men det bor inte ske istallet for foretagets stod till sina anstallda.
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5.4 Checklista for halso- och psykosociala fragor

Har foretagens foretagshalsovard varit inblandad i organisationsférandrings-processen?
Bocka av O

Tillhandahdller de fackféreningar som berdrs av organisationsférandringen radgivning
och/eller praktiskt stdd i halsofragor?

Bocka av O

Har arbetsmarknadens parter 6vervagt de potentiella effekterna av en organisationsférandring
pa de anstallda som stannar kvar i foretaget, till exempel vid en intensifiering av arbetet?

Bocka av O

Har arbetsmarknadens parter Gvervagt mekanismer for egenkontroll av halsan bland de
anstalld? Ar i sa fall resultaten av egenkontrollerna tillgangliga for de som fattar strategiska
beslut om organisationsférandringar?

Bocka av O
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6. Offentliga myndigheters medverkan

De offentliga
myndigheternas roll

—

Soka Fa partnerskap
stod att fungera
Ingripande i -
god tid Alternativ
h 4
Checklista
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6.1 Varfor offentliga myndigheter ar viktiga

Omstruktureringar kan fa enorma effekter pa lokala ekonomier, framfér allt nar den storsta
arbetstagaren i regionen genomfoér uppsagningar. Dominoeffekten pa de lokala leveranskedjorna, ofta
SMF, kan vara férddande. Pa regional niva spelar de offentliga myndigheterna en viktig roll for att
stotta fornyelsen och anpassningen av arbetsstyrkan efter en omstrukturering. | detta sammanhang
omfattar begreppet "offentliga myndigheter” utbildningsleverantérer, lokala och centrala myndigheter,
arbetsférmedlingar och socialbidragskontor. | ett antal europeiska I|ander agerar regionala
"overforingsforetag” som tillfalliga stallféretradande arbetsgivare for att frmja arbetssdkande och
utbildning bland omplacerade arbetstagare. Europaomfattande initiativ kan ocksa tillhandahalla
finansiering i regioner som forvaltas av offentliga myndigheter.

Foljaktligen gar I0sningar pa problem i samband med omstruktureringar utdver
arbetsmarknadsparternas organisation och ansvarsomrade. Under en langre tid har Europeiska
kommissionen foresprakat begreppet “flexicurity” — dvs. en kombination av flexibilitet pa
arbetsmarknaden och rimlig trygghet fér arbetstagare. Flexicurity ar inte till fér att gora det latt for
foretag att anstdlla och avskeda. Det handlar tvartom om att erbjuda arbetstagarna
"sysselsattningstrygghet”, om det genomfdrs pa ratt satt, snarare an “anstallningstrygghet”’, och
bygger pa att arbetsgivarna utarbetar langsiktiga, klart definierade planer ur ett helhetsperspektiv.

Flexicurity omfattar &ven begreppet “permanent omstrukturering”, dvs. att arbetsgivaren och
arbetstagarna erkanner att kontinuerlig forédndring &r oundvikligt och arbetar tillsammans pa ett
konstruktivt satt for att se till att alla medverkar och kédnner sig delaktiga i forandringen. ”Integrerade
atgarder for flexibilitet och trygghet (flexicurity) ses ofta i lander dar dialogen — och framfor allt
fortroendet — mellan arbetsmarknadens parter, och dven mellan arbetsmarknadens parter och
offentliga myndigheter, har spelat en viktig roll.” - Meddelande fran Europeiska kommissionen
(referens).

Flexicurity grundar sig pa

flexibla och tillforlitliga anstaliningsavtal,
Overgripande strategier for livslangt larande,
effektiva aktiva arbetsmarknadsatgarder,
moderna sociala trygghetssystem.

Nationella och regionala myndigheter spelar saledes en viktig roll for att vidta nddvandiga
arbetsmarknadsatgarder, framfor allt i syfte att foregripa och identifiera framtida kompetensbehov pa
nationella och regionala arbetsmarknader, samt tillhandahalla infrastrukturen for arbetstagarnas
anstallningsbar pa langre sikt. Dessutom kan o&vergangen till en koldioxidsnal ekonomi inte
astadkommas péa foretagsniva utan maste styras av nationella och regionala myndigheter.
Myndigheterna bor ge foretagen stod att lagga om kursen mot en alternativ energimarknad samt
foregripa vilken kompetens och vilket stéd arbetstagarna behdver fér att anpassa sig till dessa
foérandringar.

6.2 Hur tar man upp fragor om offentliga myndigheters medverkan?

6.2.1 Soka stod

For att kunna rdkna med stéd fran offentliga myndigheter maste myndigheterna féras in i
diskussionerna i god tid. Det finns ett antal europaomfattande initiativ for stod till féretag i omvandling
i sarskilda regioner, och andra nationella initiativ som syftar till att ge stdéd vid férnyelse och
anpassning i sarskilda regioner. Fackféreningar kan get sitt stdd at en arbetsgivares ansdkan stdd
fran offentliga myndigheter, men for att det begarda stddet ska beviljas maste fackforeningen
medverka i ett tidigt skede.

Aven om det finns en rad exempel pa myndigheter som har gett sitt stéd vid en omvandling av ett
foretag kan det finnas konkurrerande prioriteringar. Till exempel nar offentliga myndigheter strévar
efter andra mal an arbetsmarknadens parter, kanske pa grund av politiska malsattningar. | sa fall
maste arbetsmarknadens parter vara noga med att alliera sig med andra intressen.
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Offentliga myndigheter kan ha en avgérande roll vid diskussionerna om finansiering och villkor.
Utbildning under omstruktureringsperioder kan ibland finansieras genom statligt styrda
fornyelseprogram eller med hjalp av de mycket stérre EU-institutionerna, till exempel Europeiska
socialfonden (se senare i kapitlet). | exemplet med en brittisk bank (se kapitel 4) visas hur offentliga
myndigheter (i detta fall en institution fér hogre utbildning) och arbetsmarknadens parter kan arbeta
tilsammans. | det fallet beviljades arbetsgivaren, fackféreningen och de fackliga
utbildningsrepresentanterna finansiering for ytterligare utbildning och uppgradering av kompetens fér
de berérda arbetstagarna.

Observationsorgan kan upprattas med statligt stdd och lokala myndigheters stdd (se kapitlet
Foregripande och Oppenhet). | Iltalien, i fallet ENEL, rekommenderade 2006-ars nationella
branschomfattande  kollektivavtal att ett energiobservatorium skulle upprattas under
ekonomiministeriet. Detta organ, som omfattar alla aktorer, bland annat fackfoéreningar, staten,
konsumenter och foretag, Gvervakar utvecklingen i sektorn och rekommenderar ingripanden vid
behov.

Fallet Electrabel Polaniec illustrerar den radgivning och det stdd som lokala myndigheter kan
tillhandahalla.

Electrabel Polaniec i Polen

Nastan 800 anstéllda som skulle avga frivilligt fick erbjudande om omskolning genom ett externt
foretag. Den lokala myndigheten deltog i processen genom skattemyndigheten och
arbetsmarknadskontoret, som gav rad och stdd i en lang rad fragor, bland annat om utbildning,
arbetstillfallen och skatteinformation. Myndigheten avdelade personal for radgivning till de berérda
anstallda om framtida anstallningsmajligheter.

Naturligtvis finns det en internationell niva inom EU nar det galler offentliga myndigheters medverkan
och stdd. Fallstudien fran Estland visar hur stdd kan ges for att minska effekterna av omvalvande
forandringar i en sektor, om atgarder vidtas i god tid genom dialog med staten och EU-kommissionen.

Eesti Energia i Estland

Elproduktion samt utvinning och bearbetning av oljeskiffer ar i hdog grad regionalt férankrade
verksamheter i Estland, bade ekonomiskt och socialt. Narva-regionen ar starkt beroende av elsektorn
och, i och med marknadsliberaliseringen, fruktade regeringen kraftigt negativa effekter i regionen.
Regionen anstkte om och bevillades O6vergangsperioder fram till 2015 for att de aldre
oljeskifferanlaggningar skulle kunna uppfylla EU:s utsldppsregler. EU beviljade programfinansiering for
att reducera sysselséattningseffekterna i sektorn och utveckla produktionen av férnybar energi i
regionen.

En relativt innovativ metod for statligt stdéd har uppmarksammats i Tjeckien. Arbetsmarknads- och
socialministeriet har upprattat arbetsmarknadskontor i alla regionala centrum. Dar kan arbetsgivare
och arbetstagare fa hjalp under och efter ett omstruktureringsprogram. | praktiken erbjuder
arbetsmarknadskontoren karridrradgivning, psykologiskt stéd, omskolning, arbetsléshetsunderstdd
m.m.

Naturligtvis ar inte all inblandning valkommen och ett varnande exempel ar fallet Endesa i Spanien,
dar energiindustrin, efter patryckningar fran spanska staten, var tvungen att anpassa sin verksamhet
infor liberaliseringen. Processen ledde till omfattande outsourcing samt minskade investerings- och
underhallskostnaderna. Regeringen gick annu langre och inférde Cost of Transition to Competition
(CTC - kostnad for overgang till en avreglerad marknad) — ett finansieringssystem for stod vid
ytterligare omstruktureringar. Eftersom marknaden annu inte var konkurrensutsatt anvandes emellertid
CTC i stor utstrackning till att finansiera generésa avgangsvederlag. Fackforeningarna, som till att
bdrja med motsatte sig CTC, férhandlade fram bra villkor fér sina medlemmar. | sjalva verket gjorde
CTC det mdjligt for foretag att byta ut befintlig arbetskraft mot anstallda med lagre 16n och sdmre
villkor, vilket ledde till en tva kategorier av arbetstagare.
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6.2.2 Ingripande i god tid

De potentiella effekterna av nedlaggningen av tillverkningsenheten Vauxhall Car’'s i Luton-omradet
ledde till en omedelbar reaktion fran de offentliga myndigheterna. East of England Development
Agency tecknade ett Vauxhall Luton-partnerskap med foretaget och fackféreningarna 18 manader fore
nedlaggningen. Partnerskapet gav de lokala statliga organen ett samordnat angreppssatt och tillgang
til omfattande finansiering av en lang rad initiativ, bland annat uppgradering av kompetens,
omskolning och utveckling av sma foéretag. Sjalva initiativen baserades pa en grundlig ekonomisk
utvardering av nedlaggningens lokala effekter.

Offentliga myndigheter har en tydlig funktion nar det galler att férutse och framja lampliga
kompetenser. En samverkan mellan alla aktérer — staten, finansieringsorgan, arbetsgivare och
fackforeningar — kan skapa en potentiellt maktig kraft for att hantera brister, vilket illustreras i den
brittiska fallstudien nedan.

Power Academy i Storbritannien

Enligt den forskning som genomférdes av branschsspecifika kompetensrad och Energy and Utility
Skills kommer 6ver 25 procent av de arbetstagare som for narvarande far Storbitanniens elnat att
fungera att ga& pension under det kommande artiondet, vilket kommer att skapa enorma
kompetensklyftor och andra problem. Som en reaktion pa detta har Institute of Electrical Engineers
skapat Power Academy, i samarbete med branschsspecifika kompetensrad, i syfte att vidareutbilda
ingenjorer. Detta initiativ har varit mdojligt tack vare ett samarbete mellan industrins arbetsgivare och
det branschsspecifika kompetensradet. Fackféreningar sitter med i det branschsspecifika
kompetensradets styrelse och, trots att dessa rad ar "arbetsgivarledda” kravs det att fackféreningarna
medverkar i processen for att fa statlig finansiering.

Regionala myndigheter kan ocksa ha en funktion nar det galler att lindra omstruktureringens effekter
pad SMF. En territoriell sysselsattningspakt i Tyskland inriktade sina atgarder pa krisen i
verkstadsindustrin i Braunschweig (Kooperationsinitiative Maschinenbau, KIM). Har spelade
fackforeningen, IG Metall inledningsvis en nyckelroll for att framja ett inférande av en bemanningspool
och fa till stand ett kollektivavtal som omfattar personaldverféringen mellan elva SMF i regionen. Tack
vare denna bemanningspool kunde féretagen Oka sin flexibilitet och hantera strukturmassiga
ordersvangningar, och darmed undvika uppsagningar och korttidsanstallningar.

6.2.3 Fa partnerskap att fungera

Det finns ett antal europeiska fonder for sysselsattningsframjande atgarder. Europeiska socialfonden
(ESF) ar en av EU:s strukturfonder. Den har som malsattning av minska skillnaden i valstand och
levnadsstandard mellan EU:s medlemslander och regioner, och foljaktligen framja ekonomisk och
social sammanhallning. Det finns kriterier for finansieringen och arbetsgivare kan i samverkan med
offentliga myndigheter fa finansiering for sarskilda projekt.

Equal ar ett initiativ som finansieras av Europeiska socialfonden (ESF). Det lotsar fram och framjar
nya initiativ for att bekampa diskriminering och ojamlikhet pa arbetsmarknaden. Equal stoder
personer som har en anstéllning och ar arbetssOkande. Dessutom omfattar initiativet aven stéd for
integrering av asylstkanden.

Equal bygger pa foljande teman:

o Partnerskap — féra samman viktiga regionala aktérer som utbildningsorgan, icke-
statliga organisationer, foretag, arbetsférmedlingar m.m.

Tematiskt angreppssatt — i linje med den europeiska sysselsattningsstrategin
Innovation — nya idéer

Okad delaktighet — starka kapacitetsbyggandet bland aktdrerna

Transnationell karaktar — larande éver granserna

Integrering — integrera basta metoder

6.2.4 Alternativ
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Arbetsmarknadens parter kan évertyga lokala myndigheter att stédja alternativa program. | Tyskland
har till exempel fackféreningen IG Metal spelat en roll for etableringen av ett offentlig-privat
partnerskap mellan en arbetsgivare och en lokal myndighet. Syftet med partnerskapet var att utarbeta
en strategi for stads- och affarsutveckling mot bakgrund av den minskade sysselsattningen i
traditionella sektorer.

6.3 Offentliga myndigheters medverkan i sammanfattning

| samband med omstruktureringar omfattas utbildningsleverantorer, lokala, nationella och europeiska
centrala myndigheter, arbetsférmedlingar och socialbidragskontor, av begreppet “offentliga
myndigheter”. Alla eller nagra av dessa organ kan paverka omstruktureringsprocesser pa ett positivt
satt, framfor allt om foretaget som omstruktureras ar den storsta arbetsgivaren och ekonomiska
kraften i ett lokalt omrade. For att etablera partnerskap med sadana organ bér man nadrma sig dem i
god tid. Genom sadana partnerskap kan de som berdrs av en omstrukturering fa storre tillgang till
fornyelsesystem samt socialt och strukturellt EU-stod for att ge anstéllda ny kompetens och forbattra
deras anstallningsbar. Begreppet "flexicurity” ar sarskilt viktigt har och kan initiera sddana partnerskap.
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6.4 Checklista for offentliga myndigheters medverkan

Finns det europeiska, nationella och/eller regionala initiativ pa plats som kan ge stod vid
organisationsforandringar pa& er ort, dvs. Europeiska socialfonden, finansierade
férnyelseprogram eller utbildningsinitiativ?

Bocka av O

Har er ort unika socioekonomiska behov pa grund av organisationsférandringar som maste
hanteras genom ingripande av EU och/eller staten (ur de offentliga myndigheternas
perspektiv)?

Bocka av O

Finns det aktérer som vander sig till offentliga myndigheter i ett tidigt skede i syfte att dampa
de mer omfattande regionala effekterna av en omstrukturering (leveranskedjan)?

Bocka av O

Finns det aktdrer som skapar en efterfrdgan hos offentliga myndigheter for att hjalpa foretag
att planera for mer omfattande férandringar i sektorn, bland annat infér dvergangen till en
koldioxidsnal ekonomi?

Bocka av O

| de fall offentliga myndigheter potentiellt kan paverka organisationsférandringar, efterstravar
de samma mal som arbetsmarknadens parter?

Bocka av O
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7. Larande 6ver gréanserna

Larande dver
granserna

Europeiska
foretagsrad

—

Mojligheter pa
organisationsniva

Sammanslutningar

A 4

Checklista

EPSU
FSESP
EGOD
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7.1 Varfor larande dver granserna ar viktigt

Omstrukturering ager allt oftare rum i ett internationellt sammanhang som karakteriseras av de
multinationella foretagens utbredning i EU och pa senare tid aven i de central- och Osteuropeiska
landerna. Det ar alltid vardefullt att ge allman spridning at bra metoder som en reaktion pa
omstruktureringar, trots skillnader i kultur, lagstiftning och arbetsplatsdynamik. Fackféreningar och
arbetsgivare i den europeiska elsektorn bor strava efter ett regelbundet informationsutbyte 6ver
granserna for att forbattra sina basta metoder och maximera satsningarna pa att minska
omstruktureringens effekter pa arbetstagare och tka effekterna for foretaget.

7.2 Hur tar man upp fragor om larande 6ver granserna?

7.2.1 Europeiska foretagsrad

Europeiska foretagsrad (EFR) &r anvandbara mekanismer genom vilka gréansdverskridande larande
kan genomforas. Det faktum att arbetstagare och ledning traffas regelbundet for att diskutera fragor
som berdr foretagets verksamhet i flera lander kan O©ka forstaelsen och underldtta ett
informationsutbyte. EFR kan skapa en starka och robust gransdverskridande social dialog och en
miljo dar arbetstagare och arbetsgivare kan féra 6ppna och arliga diskussioner. Pa europeisk niva kan
arbetsgivar- och arbetstagarférbund Overvaga att satsa mer pa att se till att god arbetspraxis sprids
bland medlemmarna och att en kontinuerlig dialog ager rum och ger mervarde at traditionella
kommunikationsvagar. Eftersom EFR har upprattats som en félid av europeisk lagstiftning har
arbetsgivare, EFR-foretradare och foretaget en foreskriven skyldighet att se till att en lamplig dialog
uppratthalls mellan ledning och arbetstagare. En regelbunden EFR-dialog boér leda till att forhindra
Overraskningar.

Dessutom kan EFR framja féregripande arbetsmetoder eftersom arbetsgivaren ar skyldig att informera
radet om alla forslag som paverkar sysselsattningsnivaer, foretagets ekonomiska situation och i
allmanhet alla férandringar av féretagets verksamheter. Detta bdr ge tillracklig drivkraft och riktning
for att mojliggoéra foéregripande och 6ppenhet om det genomférs av arbetsmarknadens parter i
samverkan.

7.2.2 Europeiska fackforbund och arbetsgivarorganisationer

Arbetsgivar- och arbetstagarforbund pa europeisk niva kan ge stod at gransdverskridande larande pa
flera satt. Den vanligaste metoden ar nog att skapa en miljé fér larande éver granserna genom den
sociala dialogen i sektorn. Arbetsgivar- och arbetstagarrepresentanter diskuterar regelbundet och
byter information i en rad fragor. Denna process ar viktig for att framja parternas kunskaper och ge
inblick i verksamheterna, svarigheterna och deras kollegors standpunkter. | regel samlar dessa
paraplyorganisationer olika sektioner av sina medlemmar fér att diskutera strategi och metod, och
varna om deras intressen. Varje organisation forvarvar en hel del kompetens och sakkunskap om de
industrigrenar dar deras medlemmar arbetar, som kan anvandas for att stddja larande éver granserna
bland arbetsmarknadens parter.

EMF och "Common Demand”

Ett av Europeiska metallarbetarférbundets (EMF) mal ar att samordna sina medlemmars framjande av
livslangt larande pa arbetsplatsen 6ver hela Europa. Under kampanjen "Common Demand’
("gemensamt krav”) ansvarade varje medlemsforening for att se till att deras aktivister arbetade lokalt
med sina medlemmar och arbetsgivaren for att uppna ett avtal med arbetsgivaren i en eller flera
fragor, t.ex. fem dagars utbildning pa arbetstid per ar, yrkesutbildning med sikte pa erkannande av
kvalifikationer, ett arligt utbildningsprogram, individuell ratt till utbildning m.m. Féljaktligen handlade
kampanjen lika mycket om att samordna EMF-atgarder éver hela Europa, som att framja livslang
utbildning. Varje medlemsfdrening rapporterade till EMF och redogjorde for den aktuella situationen
och vilka atgarder som hade vidtagits for att framja kampanjen. EMF:s avsikt var att bygga pa
relationen mellan medlemsféreningarna och framja larande 6ver grédnserna genom att stddja sina
medlemmar att vidta dessa atgarder och med hjalp av kampanjen.

7.2.3 Mojligheter pa organisationsniva
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Arbetsgivare och fackforeningar kan samarbeta for att framja larande Over granserna pa nationella
och sektoriella nivaer i syfte att Oka fOrstaelsen. Aven ett informationsutbyte mellan
arbetsmarknadens parter pa arbetsplatsen ar nddvandigt for att uppratthdlla goda
arbetsmarknadsrelationer mellan parterna, inte bara i landet utan dven i samma foretag i andra lander.

Foljande fallstudie visar hur gransodverskridande larande kan framjas mellan nya och mer mogna
marknader. Ledningen och de anstallda pa Eesti Energia arbetade tillsammans for att lara av sina
kollegor pa andra platser.

Eesti Energia i Estland

Som foérberedelse infor en omstallning hade bade féretaget och de fackliga féretradarna skaffat sig
direkt erfarenhet via sina kollegor pd mer mogna marknader. Fackliga foretradare hade noga iakttagit
sina kollegor bade i Nord Pool och branschférbund &ver hela Europa, och betonat Estlands
engagemang att bli en liberaliserad marknad. Foretagsrepresentanter planerade att besdka ESB (IE)
och CEZ (CR) for att med hjalp av en extern konsult lara av operativa omstruktureringar. De narmade
sig leverantorer som skulle bli direkta konkurrenter. Dessutom har foretaget kopt upp ett
eladministrations- och konsultféretag i Finland for att fa extern sakkunskap om omstrukturering i Nord
Pool-omradet.

Aven fackforeningar kan delta i larande 6ver granserna som MIRE:s fallstudie EDF i Storbritannien
visar.” 1995 bestamde det annu oberoende London Electricity att omlokalisera sina teletjanstcentraler.
Foretaget ville dra fordel av lagre dgande- och arbetskostnader. Aven om en del Londonbaserad
personal verkligen flyttade med, rekryterades de flesta anstidllda pa den nya centralen lokalt.
Foretaget tog tillfallet i akt att ta tillbaka sitt erkdnnande av fackféreningen Unison foér
teletjanstcentralens personal. Fackféreningen lyckades behalla sin medlemsbas pa centralen och
fortsatte att arbeta for att na ett erkdnnande. Emellertid naddes ingen omedelbar framgang i fragan
ens efter EDF:s forvarv av London Electricity 1998. Unison satt med i det sarskilda
forhandlingsorganet som diskuterade upprattandet av ett Europeiskt foretagsrad (EFR). EFR
upprattades och sammankallades for forsta gangen i slutet av 2001. Fackféreningen knét band med
EDF:s franska fackféreningar och framfér allt med CGT, den storsta fackforeningen i féretaget. Som
ett resultat tog fackforeningarna upp fragan om erkannandet i Doxford p& koncernniva pad EDF och
Unison anvande detta som stdd for sin kampanj. CGT traffade EDF:s ledning och férklarade att EDF
borde erkanna fackféreningarna och inleda en social dialog. Resultatet blev att foretaget gick med pa
att erkanna fackféreningen i Doxford som arbetsmarknadspart. | slutet av 2002 erkande EDF officiellt
Unison pa teletjanstcentralen.

7.3 Larande 6ver granserna i sammanfattning

Mot bakgrund av foretagens alltmer granséverskridande verksamheter i sektorn finns det stora
mojligheter att utnyttja de basta omstruktureringsmetoderna som har tillampats pa andra platser. Det
galler framfor allt eftersom den europeiska marknaden fortsatter att 6ppna sig. Organ pa europeisk
niva, t.ex. EFR, europeiska fackférbund och arbetsgivarorganisationer, kan underlatta ett utbyte av
positiva omstruktureringslosningar.
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7.4 Checklista for larande 6ver granserna

e Overvakar och féregriper Europeiska foretagsrad vid organisationsférandringar pa europeisk
niva? Delar man med sig av sin sakkunskap i omstruktureringsfragor pa nationell niva?

Bocka av O

e Har arbetsgivar- och arbetstagarférbund anvants for att underldtta spridningen av bra
metoder som har tillampats vid organisationsférandringar i andra féretag?

Bocka av O
e Har man understkt méjligheterna for larande 6ver granserna pa organisationsniva, genom

antingen personalfunktioner eller fackliga funktioner?
Bocka av O
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Bilaga 1: Grundlig fallstudie av omstruktureringen pa Vattenfall

Inledning

Vattenfall grundades ursprungligen av svenska staten i borjan av 1900-talet som ett statligt verk med
ansvar for utvecklingen av vattenkraft. Forr var det den dominerande arbetsgivaren i manga svenska
kommuner framfor allt i mindre befolkade omraden. Den stéallningen ledde till att Vattenfall inforde en
modell fér socialt ansvarstagande gentemot sina anstallda och deras samhallen, och féretaget blev
kant for att tillhandahéalla "livstidsanstaliningar’. Som férberedelse infor avregleringen omvandlades
dock foretaget fran ett statligt verk till det statsdgda foretaget Vattenfall AB, en férandring som
oundvikligen paverkade foretagets sysselsattnings- och personalpolitik.

Avreglering

Aven om avregleringen av elsektorn i Sverige genomférdes forst 1996, vidtogs féregripande atgarder
redan 1992 efter etableringen av den nordiska elbérsen Nord Pool 1993. Det tidiga d0ppnandet av
marknaden i sektorn drevs pa av regeringen som var 6vertygade om att det skulle ge sankta priser for
foretag och hushall, och 6nskade ligga fére de forvantade europeiska direktiven om avregleringen av
sektorn. Avregleringen har paverkat marknadsstrukturen pa ett ovantat satt. Nar det galler
produktionen har antalet féretag minskat med 15-20 procent sedan avregleringen pa grund av uppkép
av de tre storsta foretagen — Fortum, Sydkraft (numera E.ON Sweden) och Vattenfall AB. Dessa tre
foretag stod for 86 procent av Sveriges totala produktion 2004. Pa liknande satt ags de flesta
regionala kraftéverféringsnaten av de tre féretagen och de ar numera aven de tre stdrsta aktérerna
inom handeln och pa slutkundsmarknaden.

Avregleringens effekter pa sysselséattningen

Sedan 1996 har sysselsattningen minskat med ungefar 30 procent netto i sektorn, i huvudsak pa
grund av avregleringseffekten och foretagens allmanna onskan att arbeta med en hdgre riskniva.
Vattenfall har rapporterat att de flesta negativa omstruktureringseffekterna drabbade de anstéllda i
lagkvalificerade yrken, som underhallspersonal, mekaniker, administratérer, arbetsledare och
mellanchefer, medan de flesta nya arbetstillfallen skapades inom forsaljning, affarsutveckling,
produktutveckling, IT, handel, projektstyrning och pa nagra tekniska omraden. Som en foljd av dessa
sysselsattningsférandringar pad den avreglerade marknaden har de anstélldas utbildnings- och
kompetensnivaer okat totalt sett. Emellertid star sektorn infér kompetensbrister i vissa tekniska yrken,
t.ex. elektriker, pa grund av tidigare indragningar av arbetstillfallen och aldre aldersprofiler. Dessutom
har fackféreningen Seko lagt marke till att dven den foéretagsbaserad utbildningen har minskat
allteftersom de storre foretagen har lagt ner sina interna utbildningsenheter. Aterigen som en féljd av
de senaste férandringarna har andelen kvinnliga arbetstagare okat totalt sett i sektorn, framfor allt
inom handel, juridik och kundtjanst. Nar det galler sektorns aldersprofil har antalet anstallda dver 45 ar
Okat relativt sett, och antalet anstallda under 25 ar okat i mindre utstrackning; de férstnamnda i
huvudsak pa tekniska omraden och de sisthamnda framfér allt inom férsaljning och kundtjanst.

Omstruktureringslosningar pa Vattenfall

Nar Vattenfall AB bildades ansag ledningen att det fanns ett behov av att minska arbetsstyrkan med 1
200 anstallda (av ca 10 000) for att foretaget skulle vara konkurrenskraftigt pa den 6ppna marknaden.
Fore 1992 horde man praktiskt taget aldrig talas om indragningar av arbetstillfallen pa Vattenfall, och i
de fall det hade forekommit var det i samband med att anldggningen av kraftverk upphérde pa 1980-
talet. Da hanterades det genom att infora anstallningsstopp och inte ersatta anstallda som gick i
pension.

For att hantera dessa forandringar inrattade foretaget en “expertgrupp” som i nara samradd med
fackforeningarna utarbetade olika angreppssatt for att hantera omorganisationen. | karnan fanns
principerna for socialt ansvar och viljan att till varje pris undvika uppsagningar. Besluten om
nedskarningen av arbetsstyrkan fattades i nara samarbete med fackféreningarna. Angreppssatten
omfattade stddprogram for de som berérdes av uppsagningar, ersattning vid anstéallning utanfor
Vattenfall, starta eget-bidrag, omlokaliseringsbidrag, fortidspension och utbildningsstdd. Dessutom
startades en motivationskampanj for att beléna de anstéllda som hjalpte varslade arbetstagare att hitta
ett arbete utanfor foretaget. Dessa angreppssatt var "paket” i ett program som var utformat for att
betona den positiva andan.
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Efter att ha lagt fram programmet infér den hogsta ledningen inleddes en omfattande
informationskampanj for att underratta fackliga foretradare och de anstéllda om innehdllet. Detta
foljdes av ett utbildningsprogram for personalchefer, mellanchefer och fackliga féretradare med fokus
pa hur forandring kan hanteras pa ett positivt satt.

Aven om programmet fick ett relativt bra mottagande godtogs inte de planerade uppsagningarna,
framfér allt inte i norra delen av landet. Programmet kritiserades for att de som fattade beslut om
uppsagningar var okunniga om platserna och affarsenheterna dar besluten skulle tillampas. Trots
detta ledde de nationella forhandlingarna med fackféreningarna till att man kom dverens om att 1 200
arbetstagare skulle sédgas upp. Av dessa hade ca 1 060 lokala tjanster identifierats.

Vattenfall AB bérjade med att salja eller lagga ut verksamheter som inte ingick i kdrnverksamheten pa
entreprenad, och samtidigt vidta atgarder for att omorganisera foretagets ledningsstruktur sa att
enskilda affarsenheter skulle bli mer reaktiva infor en dynamiken pa en 6ppen marknad. Tva
tredjedelar av de anstallda som paverkades av omstruktureringen deltog i programmet, samtidigt som
ca 340 arbetstagare varslades om uppsagning i 6verensstammelse med gallande arbetslagsstiftning
och enligt principen “sist in, forst ut”. For att hjalpa den sisthamnda gruppen upprattades 17
utvecklingscenter for att tillhandahalla utbildning och hjalpa till att séka ett nytt arbete. Centren
upplevdes som framgangsrika i den man bara ett fatal tidigare anstéllda var arbetslésa i slutet av sin
medverkan i ett center.

De inledande forlusten av over tusen arbetstillféllen ledde till att aldersstrukturen i foretaget kom i
obalans eftersom de anstéllda 6ver 55 ar, som hade arbetet i foretaget i dver 20 ar, hade fatt
erbjudande om att ga i fortidspension. Emellertid var uppsagningarnas effekt pa den interna
rorligheten bland de anstallda allvarligare. En del anstéllda ville inte byta tjanst for att inte riskera att
drabbas av ”sist in, forst ut’-principen. Som svar pa detta inférde foretaget ett kompetenscentrum som
gav information om lediga platser i foretaget och fungerade som utbildningsleverantor for att
underlatta intern rorlighet. Denna atgard upplevdes dock inte som sarskilt framgangsrik for att hantera
problemen.

| samband med den formella avregleringen 1996 tillkdnnagav Vattenfall AB att det fanns ett behov av
att minska arbetsstyrkan med ytterligare 1 000 tjanster och aven skapa 100 nya tjanster i nya
affarsenheter. Dessa forandringar ledde till att foretaget lanserade ett kompetensutbytesprojekt. Med
en investeringskostnad pa 830 miljoner SEK och utformat efter ett liknande projekt som genomférdes
av det svenska telekommunikationsforetaget Telia, var malsattningen att kunna flytta 1 000 anstéllda
till andra foretagsomraden. Kompetensutbytet omfattade individuellt kompetensstdd och personlig
utveckling, redigering av mertiférteckningar, larlingsprogram inom olika affarsenheter, utbildning pa
nya omraden som en foljd av marknadens 6ppnande (projektstyrning, sprakkunskaper, IT-kompetens)
och heltidsstod for att hitta ett arbete utanfor foretaget. Chefer fick aven ekonomiska incitament for att
rekrytera arbetstagare internt. P4 det hela taget fick 797 anstéallda stod for att hitta ett nytt arbete
mellan 1997 och 2001, och kompetensutbytesprojektet ansags vara en framgang.

1997 inférdes ytterligare tva program: Steget och Stddet. Finansiering av Steget - en intern
intermediar stddorganisation - férhandlades fram genom fackféreningarna och syftade till att géra det
lattare for varslad personal att hitta ett arbete i eller utanfor foretaget. De som deltog flyttades fran sin
normala affarsenhet och placerades i Steget dar de “arbetade” heltid med att hitta en alternativ
anstallning med stdd av karriarradgivare och andra radgivare. Stegets malsattning var att hantera
uppsagningar av 370 arbetstagare till en investeringskostnad pa 350 miljoner SEK. Steget skilde sig
fran tidigare program genom ett incitamentsystem for frivillig avgang (erbjudande om samma fordelar
som de arbetstagare som hade sagts upp) och incitament fér de som i slutet av programmet verkligen
hade hittat ett arbete. Steget-center upprattades i fem olika svenska regioner dar man till att bérja med
utvarderade den enskilda individens kompetenser, egenskaper, mal och ambitioner. Med hjalp av en
handledare kartlade den enskilde individen en personlig utvecklingsplan som kunde omfatta utbildning
i ett nytt yrke eller en ny affarsgren, hégre utbildning, utbildning till egenféretagare eller outplacement
(anstéllning utanfoér den aktuella arbetsplatsen). Dessutom gavs stdd for att sédkra en anstallning inom
Vattenfall AB. Stédet omfattade en intranatbaserad platstidning som gavs ut tvd ganger i manaden,
och en “6verskottspool” dar alla nya tjanster i féretaget registrerade. Darefter matchades Steget-
deltagarna mot dessa tjanster. Under en period betalade Steget aven en utfylinadslon till dem som
hittade ett arbete utanfor foretaget. 445 individer hanterades av Steget 1998-2001 till en kostnad pa
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205 miljoner SEK. En I8sning hittades i 87 procent av fallen, varav de flesta fick ett arbete utanfor
Vattenfall AB. | kdrnan av Steget fanns principen om att deltagarna skulle agera som forebilder for
foretagets goda personalpraxis.

| slutet av Steget och efter en utvardering inférdes ytterligare ett program for att hantera férandring.
Stodet var i huvudsak en anpassad och permanent version av Steget, om an i mindre skala. Stédet
upplevdes som en |6sning pa kontinuerlig omstrukturering. Den storsta skillnaden i férhallande till de
tidigare stodatgarderna var att Trygghetsradet (TTR) ansvarade for Stédet. TTR bildades av
arbetsmarknadens parter fran olika sektorer 1974 for att hantera férandring och komplettera svenska
statens olika utbildningssystem. Over 32 000 féretag med sammanlagt 700 000 anstéllda &r anslutna
till TTR, som finansieras genom bidrag fran enskilda foretag. TTR hjalper foretag och fackliga
foretradare att forbereda sig infor en omstallning, framfér allt nar det galler uppséagningar, och ger rad
vid rekrytering av ny personal. TTR erbjuder enskilda arbetstagare en namngiven personlig radgivare
som hjalper till att sbka arbete, metoder, utbildning, starta eget och tillgang till ekonomiskt stod for
utvecklingsprogram. TTR fungerar aven som en rekryteringstjanst och hjalper till att hitta nya
arbetstillfallen. Ca 70 personer som berordes av den pagaende omstruktureringsprocessen pa
Vattenfall skickade genom Stodet till TTR. Genom att denna verksamhet lagts ut pa entreprenad
kunde den hanteras till en mycket lagre kostnad per arbetstagare an Steget.

Aven om Vattenfall har utvecklat och genomfort olika processer for att hantera féréandringar i
sysselsattningen, har dessa processer inte passat alla enskilda individer. | de fallen har de personerna
hanterats genom de nationella gemensamma riktlinjerna i Vattenfalls Nordic Instruction (VNI 20). | VNI
20 faststalls villkoren for omplacering, utbildningsstdd, outplacement (anstélining utanfér den aktuella
arbetsplatsen), nyféretagande, utfyllnadslon, incitament till fortidspension, ersattning vid frivillig
avgang och omlokaliseringsbidrag.

Fortidspensioneringar har visat sig vara bade dyra for foéretaget och gett anledning till oro pa grund av
risken att forlora kompetens och erfarenhet. For att ta itu med de problemen har Vattenfall AB infort
olika program som uppmuntrar de aldre anstallda att stanna kvar i féretaget. Bland annat kan de som
ar over 58 ar valja att arbeta 80 procent av en heltidstjanst mot 90 procent av sin 16n utan att forlora
pensionspoang; en resurspool for seniorer gor det lattare for aldre varslade arbetstagare att hitta ett
nytt arbete i foretaget och de kan delta i ett mentorprogram for att underlatta kompetensdéverféringen
till yngre arbetare.

Totalt sett har den kontinuerliga hanteringen av omstéllningar pa Vattenfall AB backats upp av
foretagets formaga och vilja att foregripa och reagera snabbt infér forandringar. Detta har varit maojligt
genom att systematiskt och kontinuerligt planera och identifiera kompetensklyftor i alla affarsenheter,
en nara och fortgdende social dialog och en kontinuerlig Gvervakning av processen genom en
"referensgrupp fér omstruktureringar”. Referensgruppen var sammansatt av personalledning och
foretradare fran de fyra storsta fackféreningarna (Seko, Unionen, Ledarna och Akademikerna).
Gruppen sammankallas fyra ganger per ar och fungerar som en informell styrelse for Stdédet, genom
att vara fredad plats for diskussioner om kanslig fragor utanfér de mer formella métena mellan
arbetsgivare och fackliga féretradare som regleras av gallande kollektivavtal.
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Bilaga 2: Grundlig fallstudie av omstruktureringen pa EDF SA/Energy

Electricité de France (EDF) blev ett aktiebolag 2004 med franska staten som agare av 70 procent av
foretaget. EDF ar fortfarande det dominerande elféretag i Frankrike. Det har monopol pa
kraftéverféring och distribution, en 90-procentig andel av produktionen och den stérsta andelen i
ovriga subsektorer. Det har ocksa aktivt kopt upp utlandska foretag, till exempel London Electricity och
Seeboard (EDF Energy, se nedan).

Avregleringens effekter p& sysselsattningen

Aven innan den fullstiandiga avregleringen av den franska marknaden 2004 (fér féretag) och 2007 (for
hushall) minskade EDF:s arbetsstyrka stadigt fran ca 116 000 anstallda 1996 till ca 108 000 2006,
med en liten 6kning 2000 i och med inférandet av 35-timmars arbetsveckan. Inom denna
nioprocentiga minskning har de flesta arbetstillfallen dragits in pa distributionsomradet. Mellan mitten
av 1990-talet och ar 2003-4 har det dominerande yrkesomradet i sektorn fortsatt att vara férsaljning
och kundtjanst, samt inom foretags- och teknikomraden. Lagkvalificerade, administrativa och
sekreterartjanster har minskat stadigt. Nar det galler arbetskraftens utbildningsprofil har korta och
medellanga utbildningar minskat med en motsvarande 6kning av arbetstagare med en langre
utbildning. Konsfordelningen i sektorn har varit relativt stabil med tre fjardedelar manliga arbetstagare
och en fjardedel kvinnliga arbetstagare, dven om det finns tendens till en 6kning av de manliga
arbetstagarna. Allmant sett 6kar arbetstagarnas alder i sektorn. De relativt lAngsamma férandringarna
av sysselsattningsprofilen avspeglar sektorns sena intrade pa den 6ppna marknaden och drivs pa av
andra krafter utdver avregleringen. Till exempel férvantas ca 8 000 EDF-anstallda att omplaceras fran
distribution till forsaljning i och med éppnande av marknaden fér hushall 2007.

Omstruktureringslésningar pa EDF

Pa det hela taget har EDF:s reaktion infor omstruktureringar varit att uppgradera de anstalldas
kompetens for att tacka upp forvantade forandringar i sysselsattningen snarare an att ta fill
uppsagningar. Detta tillvagagangssatt har hjalpts fram av valet av tidpunkt for avregleringen i
Frankrike och det faktum att ett stort antal EDF-anstéllda narmar sig pensionsaldern. Man férvantar
sig att EDF i framtiden kommer att behdva ett mindre antal anstallda och de som blir kvar behéver ha
hdgre kompetens och kvalifikationer.

2001-2006 minskade EDF antalet anstéllda med ca 8 000 genom fortidspensioneringar, ledighet vid
yrkeslivets slut (congé fin carriéere) (upp till tre ars ledighet med 70 procent av I6nen) och
omplaceringar. Omplaceringar fran omraden med lagt mervarde (t.ex. assistenter) och avdelningar pa
tillbakagang (t.ex. underhall av byggnader) har berért ca 6 000 anstéallda, varav de flesta flyttades fill
omraden med hogre mervarde (t.ex. forsaljning, natteknik och subsektorer inom produktion).

Nuvarande och férvantade kompetensbehov utvarderades inom ramen fér omplaceringsprogrammet,
relevanta utbildningsprogram genomférdes for befintliga anstallda for att uppfylla deras behov,
regionala sysselsattningsdirektioner skapades for EDF 6ver hela Frankrike, rérligheten uppmuntrades
genom ekonomiska incitament och dessutom inférdes en central radgivningsenhet (Cellule de
Conseil) for att hjalpa de anstéllda som inte ville bli omplacerade inom EDF att hitta ett arbete utanfor
foretaget.

Alla affarsenheter pa EDF Overvakar personalbehovsprognoserarna, bade pa omraden pa
tilbakagang och de som férvantas oka i betydelse. Overvakningsprocessen styrs av de anstélldas
aldersdemografi, de foranderliga yrkesrollerna — de anstallda maste i hogre grad vara lyhoérda infor
kundstyrda situationer — och de mer omfattande férandringarna inom teknik och ledning som kravs i
en utvecklingssektor. Dessa parametrar anvands av personalenheterna pa EDF for att kontinuerligt
utvardera personalbehoven pa tre till fem ars sikt. Utdver dessa atgarder utvarderas aven
kostnadsnedskarningarna, framfor allt p& omraden som ligger utanfér karnverksamheten. Prognoser
tyder pa att personalbehoven inom forsaljning och kundrelationer, finans, produktion (framfér allt
vatten- och karnkraft), handel, energitransport och distribution kommer att 6ka medan centrala
administrativa funktioner, anlaggnings- och personalférvaltning kommer att minska. Som en reaktion
pa dessa prognoser har utbildningsprogram utvecklats for att hjalpa nuvarande anstallda att skaffa
nddvandig kompetens. Programmet omfattar tio huvudsakliga utbildningar som tacker 80 procent av
omplaceringsbehoven.
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Aven om man klarar av omplaceringarna ur en kompetensaspekt, galler det dven att dvertyga de
anstallda om att geografiska omplaceringar ar nédvandiga allteftersom foretagets behov foréndras.
2005 upprattade EDF atta regionala direktioner for att avspegla de stdrsta arbetsmarknaderna i
Frankrike (bassins d’emploi). Direktionerna fungerar som observationsorgan for att halla uppsikt éver
personalbehov och personalresurser i varje omrade. Varje direktion ansvarar for att styra
sysselsattningen genom att maximera de anstélldas rorlighet inom varje region. Som ett stoéd for
dessa mekanismer erbjod EDF ett gradvis dvergaende ekonomiskt incitament — mindre ekonomiska
bidrag till de personer vars resor till den nya arbetsplatsen blev lite langre an tidigare, och ansenliga
ekonomiska bidrag till de som bytte region, speciellt nar den nya tjansten var mycket efterfragad.
Dessutom gav foretaget dven hjalp att hitta en ny bostad och arbete at medféljande make eller maka.
De olika ekonomiska bidragen hanteras centralt och &r resultatet av férhandlingar mellan
arbetsmarknadens parter.

EDF:s senaste reaktion infér omstruktureringar har varit att bilda en central radgivningsenhet.
Enheten, som har tre anstéllda och ar baserad i Paris, hjalper anstallda som inte vill flytta genom att
hjalpa dem att sdka ett arbete nagon annanstans eller starta ett eget foretag. | det sistnamnda fallet
erbjuder EDF aven ett visst startkapital.

Samrad — EDF Energy

| och med det planerade 6ppnandet av energimarknaderna i Europa letade manga nationella
allmannyttiga bolag, som EDF, efter mdjligheter att etablera sig som multinationella aktérer. 1998
bérjade EDF med att kdpa upp London Electricity, darefter Swebs detaljhandelsdivision med
kraftproduktionskapacitet pa manga anlaggningar och till sist Seeboard 2002. De flesta av dessa
forvarv dgdes av nordamerikanska kraftbolag som hade képt dem efter privatiseringen av sektorn i
Storbritannien 1990. | och med dessa férandringar och etableringen av det brittiska dotterforetaget
EDF Energy, vidtogs olika arbetsmarknads-atgarder med positiva resultat. Bland annat inférdes ett
pensionssystem som grundar sig pa slutlénen, en policy antogs om att inte lagga ut teletjanster pa
entreprenad i landet eller i andra lander, fackféreningar erkdndes pa vissa teletjanstcentraler och
nationella foretagsnamnder upprattades. Den sistnamnda atgarden underlattade av de allt starkare
relationerna mellan brittiska och franska fackféreningar och Europeiska foretagsradets inflytande
(EFR).

Aven om pensionssystem som grundar sig pa slutiénen och policyn om utldggning pa entreprenad
(outsourcing) avspeglar EDF:s foretagskultur om personalataganden och tillhandahéallande av tjanster,
konstaterades andra férandringar med anledning av EDF:s erkdnnande av den sociala dialogens roll i
foretaget.

1995 bestamde det annu oberoende London Electricity att flytta sin teletjanstverksamhet fran London,
och tog da ftillfallet i akt att ta tillbaka sitt erkdnnande av personalens fackférening Unison pa
teletjdnstcentralen. Aven om fackféreningen genomférde kampanjer for att bli erkdnda, naddes ingen
omedelbar framgang ens nar EDF:s kopte upp foretaget 1998. 2000-2001 deltog fackféreningen i
diskussioner om att uppratta ett EFR och etablerade samtidigt goda relationer med den stérsta
franska fackféreningen pa EDF (CGT). Fragan om att erkanna fackféreningar pa teletjanstcentralerna
togs da upp pa koncernniva i EDF. CGT betonade att det var oacceptabelt att EDF inte erkande
fackféreningar inom koncernen och féljaktligen erkédndes Unison 2002.

De franska arbetsmarknadsparterna har sedan lange sett till att féretagsrad upprattas bade pa lokala
och nationella nivaer. Det finns en tydlig uppsattning av rattigheter fér EFR vad galler férhandlingar
och samrad. Aven om nya europeiska forordningar tvingar fram dessa féretagsrad i Storbritannien
gick EDF handelserna i férvag och inforde en nationell féretagsnamnd pa EDF Energy som en del av
sin arbetsmarknadsstrategi. Radet som sammankallas tre ganger per ar, ger de fackliga féretradarna
mojligheten att ta upp en mangd olika fragor, bland annat om féretagets resultat, finanser och
organisation. EDF Energy gick annu langre genom att uppratta annu ett partsammansatt organ, som
sammankallas en gang i manaden och dar medlemmarna halls uppdaterade om utvecklingen i
foretaget.

Vid tidpunkten fér EDF:s foérvarv av Seeboard holl EFR ett extra moéte for att diskutera

sammanslagningen och de 1 000 arbetstillfallen som berdrdes. Man diskuterade aven vilka effekter
det skulle fa pa EDF-koncernen som helhet, framfor allt nar det galler hotade arbetstillfallen i resten av
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foretaget. EFR fungerade som ett forum fér informationsutbyte och hjalpte férhandlingsteamen att
faststalla villkoren for uppkopet. Det visade sig aven vara vardefullt for att dampa den brittiska
ledningens stallningstaganden och praxis i frdga om personal och omstruktureringar.
Sammanfattningsvis nadde man genom EFR:s medverkan fram till en icke-obligatorisk
Overenskommelse om uppsagningar. Antalet arbetstillfallen minskade genom omlokalisering,
omplacering eller frivilligt avsked av 1 000 personer. Det viktigaste for EDF Energy var kanske att det
blev en forskjutning mot en mer positiv social dialog allteftersom det brittiska ledningens
tillvagagangssatt anpassades till sitt franska moderbolags metoder.
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Bilaga 3: Ordlista

Atypisk anstéllning
Avser i regel tillfalliga anstallningar eller arbetstagare fran bemanningsféretag.

Businesseurope
Arbetsgivarorganisationen Businesseurope

ECPE
Europeiskt centrum for offentligt foretagande

CGT
Confédération générale du travail (arbetarnas centralorganisation) (Frankrike)

Avreglering
Nar en stat avlagsnar, minskar eller forenklar restriktioner for foretag i syfte att oOka
marknadseffektiviteten.

Europeiskt direktiv

EU-lagstiftning som kraver att medlemsstaterna uppnar vissa mal men overlater till varje medlemsstat
att sjalv utforma genomférandet. Det kravs ofta att medlemsstaten andrar sina nationella lagar inom
en viss tidsfrist for att inféra direktivet.

Lagkvalificerade yrken
Traditionellt 1agt kvalificerade och lagt betalda yrken.

EMCEF
European Mine, Chemical and Energy Workers’ Federation (Europeiska federationen for gruv-, kemi-
och energiarbetare)

EPSU
European Federation of Public Service Unions (Europeiska federationen for offentliganstélldas
forbund)

EFS
Europeiska fackliga samorganisationen

Eurelectric

The Union of the Electricity Industry (Elindustrins férbund): den branschorganisation som féretrader
elindustrins intressen i Europa, vid t.ex. marknadsliberalisering, sektorsintegration och hallbar
utveckling i sektorn.

EFR
Europeiska foretagsrad verkar pa europeisk niva i syfte att samrada med och informera anstallda samt
foretrdda dem i féretag med verksamhet i flera lander.

Liberalisering
Se avreglering.

Bemanningspool
En arrangemang, ofta mellan SMF, for att dela pa arbetskraft mellan de olika affarsverksamheterna.

Livslangt larande

Tanken att utrusta arbetstagare med kompetens och kunskaper for att bibehalla deras anstallningsbar
genom hela livet.
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Koldioxidsnal ekonomi

En ekonomi som uppratthdlls och drivs pa av produktion av energi och material som reducerar
utslappet av vaxthusgaser, bland annat koldioxid, till ett minimum. Detta paverkar elsektorn direkt i
form av anvandningen av fossila branslen, karnkraft och férnybar energi, avskiljning av koldioxid och
lagring m.m.

Sammanslagning och uppkép
Foretag som koper, saljer och/eller kombinerar olika foretag for att framja féretagets tillvaxt utan att
skapa nya affarsenheter.

MIRE
Monitoring Innovative Restructuring in Europe (6vervakning av innovativ omstrukturering i Europa):
EU-projekt utformat for att forsta och I6sa problem som uppstar vid omstruktureringar i olika sektorer.

Outsourcing till andra lander

Utlaggning pa entreprenad av vissa tjanste- och produktionsenheter till andra lander. Den
utvecklingen drivs pad av fordelarna med att minska kostnaderna som hanfér sig till dessa
verksamheter i ursprungslandet pa en global arbetsmarknad.

Outsourcing
Overféringen av en affarsenhets forvaltning och/eller verksamhet till en utomstaende tjansteproducent
som ar férenad med minskade kostnader for ursprungsforetaget.

Permanent omstrukturering

Forestallningen att omstrukturering av affarsverksamheter ar en fortgdende process och ett normailt
tillstand for all affarsverksamhet, snarare an ett reaktion pa férandringar pad marknaden dar foretaget
driver sin verksamhet.

Privatisering
Overforingen av agandet av en affarsverksamhet och/eller funktion fran den offentliga sektorn (dvs.
staten) till den privata sektorn (dvs. féretag).

Psykosocial
Samspelet mellan en individs psykologiska tillstand och den sociala miljon dar han eller hon befinner

sig.

Omplacering
Omlokaliseringen av personal och/eller tjanster till andra befintliga affarsenheter inom ett féretag.

Omstrukturering

Omorganisationen av affarsverksamheter som drivs pa av sammanslagningar och uppkép, avreglering
och privatisering, regelverk, outsourcing och utldggning pa entreprenad till andra lander, teknisk
férandring och/eller férandring av marknadsstruktur - som ofta leder till ett minskat antal anstallda.

Tyst omstrukturering
Lokala och ofta mindre offentliggjorda effekter pa sma och medelstora féretag vid en omstrukturering
av storre aktorer i sektorn.

Kompetensflykt
Tanken att erfarna arbetstagares kompetenser och kunskaper gar férlorade i det féretaget dar de gor
storst nytta, genom generationsskifte, uppsagningar och/eller omplaceringar.

SMF

Sma och medelstora féretag inom Europeiska unionen med mindre an 50 (litet) eller mindre &n 250
(medelstort) anstallda.
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Social dialog
Kommunikationsprocessen mellan arbetsmarknadens parter som styrs mot en samverkande
utveckling av 6verenskomna arbetsrelaterade fragor.

Socialt ansvarsfull omstrukturering

Medan omstruktureringar kan betraktas i termer av kortsiktigt vinster for aktiedgarna, fokuserar socialt
ansvarsfulla omstruktureringar pa langfristiga vinster for aktiedgarna. Detta innebar att féregripa och
utvardera forandring, stka alternativ till uppsagningar och géra arbetsmarknadens parter delaktiga i
omstruktureringsprocessen.

Arbetsmarknadens parter
Fackforeningar och arbetsgivare och/eller deras respektive férbund som deltar i social dialog.

Leveranskedja

Organiseringen av affarsverksamheter som gor det maojligt transportera en produkt eller en tjanst fran
en leverantor till en kund, t.ex. el frdn framstallningen av fossila branslen till energiproduktion,
distribution och férsaljning till hushallskunden.

TRACE
Trade Unions Anticipating Change (fackforbund som foregriper foréndring): Fackligt sponsrat projekt
for att hantera ekonomisk forandring i Europa och omstruktureringars effekter pa arbetstagare.

TUPE
The Transfer of Undertakings (protection of employment) (anstallningsskydd vid overlatelse av
foretag): férordningar som antogs i Storbritannien i linje med Europeiska unionen direktiv for att
skydda de anstélldas 16n och villkor om de flyttas till en ny arbetsgivare, dvs. fér outsourcing eller
arbete.

UEAPME
Europeiska sammanslutningen for hantverksféretag och sméa och medelstora féretag

Unison
Public service trade union (fackférening for offentliganstéllda) (Storbritannien).

Foretagsnamnder
Organisationer pa foretagsniva som foretrader arbetstagarna som ett komplement till fackféreningar.
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Bilaga 4: Kontaktuppgifter och kéallor till ytterligare information

| UNION OF THE ELECTRICITY INDUSTRY

‘S&urelectric
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Nedan namnges organisationer med ett intresse i den europeiska elindustrin och andra organisationer

som omnamns i rapporten, och deras kontaktuppgifter for ytterligare information.

FACKFORENINGAR

Storbritannien
Unite the Union
Prospect
Unison

Communications Workers union

Tyskland
Ver.di
IG Metal

Frankrike
CFDT
CGT

FO

Nederlanderna
Abvakabo

Sverige
Seko

Spanien
FIA-UGT

Danmark
Danska landsorganisationen

Fackforbund
EPSU
EMCEF

EFS

TUC

EMF

ARBETSGIVARE

Arbetsgivarférbund
Eurelectric

Arbetsgivare
CEZ (Tjeckien)
ESB (Estland)
Total (Frankrike)
Suez (Frankrike)
EDF (Frankrike)
Rhodia (Frankrike)
E.on (Tyskland)
RWE (Tyskland)

www.unitetheunion.org.uk

www.prospect.org.uk
www.unison.org.uk
www.cwu.org.uk,

www.verdi.de
www.igmetall.de

www.cfdt.fr
www.cfdt.fr
www.force-ouvriere.fr

www.abvakabofnv.nl

www.seko.se

http://fia.ugt.org

www.lo.dk

WWW.epsu.org
www.emcef.org
www.etuc.org

www.tuc.org.uk
www.emf-fem.org

www.eurelectric.org

WWW.Cez.czZ
www.energiaaudit.ee
www.total.com
www.suez.com
www.edf.com
www.rhodia.com
Www.eonenergy.com
WwWWw.rwe.com
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Enel (Italien) www.enel.com
Elektrownia Laziska (Polen) www.ellaz.pl

Electrica (Rumanien) www.electrica.ro
Vattenfall (Sverige) www.vattenfall.com
BT (Storbritannien) www.btplc.com

British Gas (Storbritannien) www.britishgas.com
Centrica (Storbritannien) www.centrica.co.uk
National Grid (Storbritannien) www.nationalgrid.com

Europeiska observationsorgan

Arbetsmarknadsrelationer www.eurofound.europa.eu/eiro/
Arbetsférhallanden www.eurofound.europa.eu/ewco/
EU:s observationsorgan for sysselsattning www.eu-employment-observatory.net
Franska observationsorganet for offentliga tjanster www.fonction-publique.gouv.fr
Andra

Europeiska socialfonden www.ec.europa.eu/employment_social/esf
EQUAL www.ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm

Mer information
Lank till gemensamma texter:  http://www.epsu.org/r/317

Lankar till internationella ramavtal:

EDF: http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2007/921/en/1/ef07921en.pdf
SUEZ: http://leurofound.europa.eu/eiro/2007/09/articles/EUO0709049I.htm

Suez om jamlikhet och mangfald:
http://www.archives-suez.com/document/?f-presse/en/DP_women SUEZ en 28092007.pdf

2001-ars ECOTEC-rapport:
http://www.ec.europa.en/energy/electricity/publications/doc/ecotecfinalreport.pdf

2007-ars ECOTEC-rapport: http://www.epsu.org/a/2939
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