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Processen for verksamhetsférandring, omstéllning och arbetsbrist innebar
en universitetsgemensam arbetsordning, vilket universitetets chefer
forvantas folja i samband med att arbetsgivaren initierar en
verksamhetsforandring.

Processen avser att stodja chefers handlaggning av
verksamhetsforandringar och bidra till 6kad kvalitetssakring i enlighet med
de lagar och avtal som omger omradet.


http://medarbetarportalen.gu.se/

VERKSAMHETSFORANDRING,
OMSTALLNING OCH ARBETSBRIST

Nya ekonomiska eller verksamhetsmassiga forutsattningar skapar vanligtvis behov av forandringar i saval
verksamhet som organisation. Emellanat kan det innebéra att arbetsgivaren maste hantera Gvertalighet och
arbetsbrist. FOr att underlatta arbetet med den hér typen av processer har en processkarta tagits fram

Processkartan

Kartan visar alla stegen i arbetet med verksamhetsforandring, arbetsbrist och 6vertalighet och ger
rekommendationer for arbetets genomférande. Kartan ger ocksa rad infor de dokument som ska tas fram
samt hanvisar till de mallar och blanketter som ska anvandas i respektive steg. Processkartan finns att se i
Medarbetarportalen under service & stod/for arbetsgivaren/ for chefen/ verksamhetsforandring,
omstallning och arbetsbrist.

Mallar och blanketter finns att hamta pa ovanstaende webbsida i Medarbetarportalen.

Processkartans steg
Processkartan omfattar sju steg som beskrivs i detalj inne i kartan. De sju stegen &r foljande:

1. Planera verksamhetsférandring

2. Informera om verksamhetsforandring

3. Undersoka maojlighet till forflyttning eller ny anstallning
4. Forslag till verksamhetsforandring

5. Undersdka mojlighet till tidig omplacering

6. Skapa turordningskretsar

7. Avsluta omstélliningsprocess

Vad ar overtalighet och arbetsbrist?

I begreppet arbetsbrist ligger olika former av verksamhetsmassiga forandringar, effektiviseringar,
organisatoriska eller ekonomiska forandringar vilka leder till reducerat personalbehov avseende visst
arbete. Overtalighet och arbetsbrist kan bli en féljd av tre olika situationer:

*  Medelsbrist — till exempel minskad medelstilldelning eller intakter, 6kade kostnader eller externa
medel som haller pa att ta slut.

* Verksamhetsforandring — till exempel organisatoriska forandringar i syfte att forbéattra
exempelvis samordningen.

» Arbetsgivarens intresse — till exempel inriktningsbeslut, det vill sdga att arbetsgivaren inte
langre vill behalla en viss typ av verksamhet eller vill minska omfattningen av de som finns.



Det &r arbetsgivaren som avgor om det rader 6vertalighet samt vilken funktion dvertaligheten ska omfatta.
Arbetsgivaren behdver infér medarbetare och personalorganisationer tydligt kunna férklara sina
stéllningstaganden gallande de orsaker som féranlett dvertaligheten och risken for arbetsbrist.

1. PLANERA VERKSAMHETSFORANDRING

DETTA SKA GORAS:

1. Planera

Innan arbetsgivaren pabdrjar arbetet med en verksamhetsforandring behdver en plan for hur arbetet ska
bedrivas, tas fram. Arbetsgivaren behdver identifiera vilka moment och aktiviteter som kommer att inga i
processen, nar respektive aktivitet ska genomféras och hur verksamhetsférandringen och processen ska
kommuniceras till berérda medarbetare samt inom organisationen i stort.

2. Involvera stodfunktioner
Arbetsgivaren bor i ett tidigt skede konsultera lokala stodfunktioner i syfte att knyta till sig den

kompetens inom till exempel ekonomi, personal och kommunikation som kommer att vara viktig for
processens genomforande. | den man ytterligare stod behovs kan Personalenheten kontaktas.

3. Understka mojligheten till proaktiva omstallningsatgarder genom lokala
omstéallningsmedel

Goteborgs universitet har ett kollektivavtal som mdjliggor central finansiering av proaktiva
omstallningsatgarder. Avtalet syftar bland annat till att om majligt forebygga uppkomsten av framtida
arbetsbrist genom tidiga insatser. Exempel pa denna typ av insatser kan vara central finansiering av
delpensioner, eller kompetensutvecklingsinsatser. Kollektivavtal om lokala omstéliningsmedel samt
ansokningsblankett for dessa finns att tillga pa Medarbetarportalen.

2. INFORMERA OM VERKSAMHETSFORANDRING

| samband med att arbetsgivaren bedémer att nagon form av verksamhetsforandring ar nédvandig ska
personalorganisationerna, i ett sa tidigt skede som mojligt, informeras om de nya forutsattningarna.
Informationen ges enligt § 19 lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (MBL). Efter detta
informationstillfalle kan arbetsgivaren borja formulera ett forslag till verksamhetsforéandring.

Detta ska goras:

1. Ta fram underlag for information

Arbetsgivaren bor ta fram ett underlag som redogér for bakgrunden och planerna for hur arbetet ska
bedrivas. Féljande information ska inga i underlaget:

e varfor verksamhetsforandringen genomfors,

» bakgrund/forutsattningar (till exempel ekonomiska),
« ungeférlig omfattning av eventuella besparingar,

« vilka bakomliggande beslut som fattats,

e hur arbetet &r planerat,



* hur processen kommer att se ut,

« vilka som ar beslutsfattare respektive bistar beredning av arendet,

» tidplan — nér aktiviteter ska genomforas och beslut ska fattas,

» eventuella mojligheter for enskilda medarbetare att delta, komma med synpunkter och att
paverka,

« hur fortlépande information kommer att férmedlas och vem man kan vénda sig till med fragor

Viktigt att tanka pa!

Aven om arbetsgivaren tror sig veta vilken/vilka medarbetare som kommer att bli berérda av exempelvis
overtalighet namns som regel inga namn pa dessa. Detta galler fram till dess att forslag om
verksamhetsforandring har foérhandlats och beslutats, samt att dvertalighet har konstaterats.

2. Informera personalorganisationerna

Informationen ges enligt § 19 MBL. Det ar vid det férsta MBL sammantradet inte nddvandigt for
arbetsgivaren att presentera ett skriftligt underlag &ven om det vid stérre och mer komplexa férandringar
ar att foredra. 1 de fall orsaken till riskerad arbetsbrist exempelvis beror pa medelsbrist i samband med
att en enskild forskares externa medel haller pa att ta slut behdver endast de delar som &r relevanta for
arendet beaktas vid saval process som framtagandet av forhandlingsunderlag.

Universitetets MBL-anvisningar finns att lasa pa Medarbetarportalen under service & stod/ for
arbetsgivaren/ for chefen/ MBL- anvisningar vid Géteborgs universitet.

3. Informera lokala arbetsmiljoombud

Efter att personalorganisationerna informerats ska avdelningens/institutionens eller motsvarande
arbetsmiljoombud informeras. Informationen ska hallas pa en 6vergripande niva och innefatta uppgifter
enligt punkterna ovan.

Syftet med informationen &r att skapa forutsattningar for arbetsgivaren att genomfora riskbeddmning infor
andringar i verksamheten tillsammans med universitetets arbetsmiljéombud.

4. Informera medarbetare

Efter att personalorganisationerna informerats ska medarbetarna inom den berdrda enheten informeras.
Informationen ska hallas pa en dvergripande niva och innefatta uppgifter enligt punkterna ovan.
Medarbetare inom den verksamhet som forvantas bli direkt berérd av forandringen ska i majligaste man
delges samma information vid samma tidpunkt. Berord arbetsgrupp ska alltid fa information forst.
Information om arbetet med verksamhetsforandringen bor darefter ges I6pande till sdval medarbetare som
personalorganisationer, dven i skeden nar det inte finns nagon ny information att ge. Det minskar risken
for spekulationer och en forsdmrad arbetsmiljo.



3. UNDERSOKA MOJLIGHET TILL FORFLYTTNING ELLER NY
ANSTALLNING

Efter att personalorganisationerna har informerats kan berérd chef understéka mojligheterna med en tidig
I6sning inom den egna verksamheten for den medarbetare eller grupp som kan antas bli 6vertalig. Berord
chef rekommenderas aven att undersoka befintliga lediga anstallningar via lediga anstallningar pa
Goteborgs universitets webbsida och i PA-bevakning i Medarbetarportalen. Fordelarna med detta ar bland
annat att ta tillvara for verksamheten relevant kompetens. En l6sning i det tidiga skedet sparar ocksa tid.

Arbetsgivaren rekommenderas att arbeta med tidig omstallning parallellt med den pagaende
verksamhetsforandringen. Det &r viktigt att den tidiga omstéllningen har ett slutdatum och ses som ett
stod till den dvergripande processen for verksamhetsforandring. Den 6vergripande processen ska inte
paverkas eller avstanna pa grund av tidig omstallning. I ett tidigt skede finns det tva olika alternativ:

Forflyttning (genom arbetsledningsbeslut) av en medarbetare som forvantas bli berord av 6vertaligheten
ska ske till en likvardig anstallning avseende arbetsinnehall, kvalifikationer, ansvar och 16n, men som
mojligen kan krava nagon form av mindre kompetensutvecklingsinsats. Medarbetarens anstallningsavtal
ska inte &ndras om arbetsgivaren beslutar om en forflyttning genom arbetsledningsbeslut. Forflyttningen
ska foregas av en MBL-forhandling enligt 8 11 med berdrd personalorganisation i arbetstagarfallet.
Mottagande enhet kan sedan informera personalorganisationerna enligt 19 § MBL. Detta alternativ kan
endast bli aktuellt om arbetsgivaren genom forflyttningen kan I6sa hela 6vertaligheten inom den
forvéntade turordningskretsen i sin helhet.

Ny anstallning med nya arbetsuppgifter behéver inte ha nagon likhet med tidigare arbetsinnehall, 16n och
ansvar. Denna l6sning kan inte goras pa ett tvingande satt utan bygger pa en frivillig dverenskommelse
mellan medarbetare och arbetsgivare. Vid en sadan I6sning ska ett nytt anstallningsavtal upprattas.

Viktigt att tanka pa!

Denna punkt syftar till att undersoka forebyggande atgarder for att pa sa satt minska risken for framtida
Overtalighet och risk for arbetsbrist. Kontrollera i det har skedet forutsattningar och méjligheter till att
ansbka om lokala omstallningsmedel.

4. SKAPA FORSLAG TILL VERKSAMHETSFORANDRING

Nér personalorganisationerna ar informerade (819 MBL) om de nya forutsattningarna och planen for
verksamhetsforandring kan arbetsgivaren paborja arbetet med att utforma ett konkret forslag till
forandring.

Genomlysning av verksamheten

Vid en stdrre verksamhetsférandring kan en genomlysning av verksamheten vara nddvéndig for att
kartlagga majliga besparingar, sa som samordnings- och effektiviseringsmajligheter samt identifiering av
om- eller bortprioriteringar. En genomlysning kan ocksa exempelvis visa pa majligheter till ett forandrat
innehall i verksamheten, vilket i sin tur kan stalla nya krav pa kompetens och behov av
kompetensvaxling.

Viktigt att tanka pa!

Aven om arbetsgivaren tror sig veta vilken/vilka medarbetare som kommer att bli berorda av exempelvis
overtalighet namns som regel inga namn pa dessa. Detta géller fram till dess att forslag om
verksamhetsforandring har foérhandlats och beslutats, samt att dvertalighet har konstaterats.



Detta ska goras:

1. Skriv ett forhandlingsunderlag

For att genomfora en verksamhetsférandring och fullgdra sin forhandlingsskyldighet gentemot
personalorganisationerna i samband med detta, ska ett konkret forslag till verksamhetsférandring skrivas
fram. Foljande delar ska ingd i forhandlingsunderlaget:

e Bakgrund och forutsattningar — i férekommande fall ska ekonomiskt underlag eller
budgetforutsattningar inga har.

» Verksamhetsgenomlysning och 6vergripande slutsatser

e Risk och konsekvensanalys — i denna analys gérs en riskanalys utifran ett arbetsmiljoperspektiv.
| den man arbetsgivarensforslag bedéms generera risker for ohélsa och/eller konsekvenser for
verksamheten ska dessa hanteras. Mer information om riskbedémningar och mallar finns pa
Medarbetarportalen under service & stod/ for arbetsgivaren/arbetsmiljé/riskbedémningar i
arbetsmiljoarbetet.

» Forslag till verksamhetsforandring och forslag till beslut — konkreta forslag har i regel sin
grund i vad som framkommit i genomlysningsarbetet. | forslaget ska det framga vad, varfor, hur
och nér forandringarna ska genomforas. Det ar viktigt att forslagen ar tydliga, sa att det i
efterhand inte uppstar olika uppfattningar om vad som har beslutats.

« Konstatera arbetsuppgifter som forsvinner — arbetsgivaren ska tydliggora vilka arbetsuppgifter
som forsvinner eller minskar och till vilken omfattning. Detta ar nédvandigt for att kunna skapa
turordningskretsar avseende de medarbetare som riskerar att bli Overtaliga langre fram i
processen. Det kan ndmligen finnas andra personer hos arbetsgivaren som utfor i huvudsak
jamforbara arbetsuppgifter och som darfér kommer att inga i kretsen.

Med huvudsakliga arbetsuppgifter menas de arbetsuppgifter som utfors till en dvervagande del av
arbetstiden. Begreppet i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter” dterfinns i 3 § Avtal om turordning for
arbetstagare hos staten (TurA-S) och innebér att medarbetare ska utféra arbetsuppgifter som i stort sett ar
av jamforbar beskaffenhet och inriktning. Avgoérande for senare inplacering i turordningskretsar ar vilka
arbetsuppgifter som medarbetaren faktiskt utfor, det vill sdga medarbetarens titel &r inte utslagsgivande.
Las mer om indelning i turordningskretsar i avsnitt 6.

Rekommendationen &r att forhandla de arbetsuppgifter som forsvinner/minskar under en egen punkt vid
forhandlingssammantrédet. Mallar fér forhandlingsunderlag, minskade arbetsuppgifter, samt
riskbedomning hittar du pa Medarbetarportalen under service & stod/ for arbetsgivaren/ arbetsmiljo/
riskbedémningar i arbetsmiljoarbetet.

2. Informera personalorganisationerna om forslaget, 8 19 MBL

Nér forslaget ar framtaget ska personalorganisationerna informeras. Informationstillfallet &r det forsta
tillfallet dar personalorganisationerna tar del av forslaget till verksamhetsférandring och ges méjlighet att
begara fortydliganden/klargéranden och kan stalla fragor om forslaget. I de fall behovet av en
verksamhetsforandring foranleds av oomtvistade eller otvetydiga orsaker som exempelvis att externa
medel tar slut kan arbetsgivaren hoppa Over detta steg och direkt férhandla verksamhetsférandringen
enligt § 11 MBL.

3. Férhandla med personalorganisationerna, § 11 MBL

Efter informationen till personalorganisationerna (819 MBL) ska en forhandling enligt 8 11 MBL
genomforas. Forhandlingen syftar till att ge personalorganisationerna majlighet att stalla fragor och lamna



synpunkter och darigenom paverka arbetsgivarens forslag. Arbetsgivaren far darefter vaga for och
nackdelar med dessa synpunkter varefter arbetsgivaren fattar sitt beslut.

Overtalighet och arbetsbrist

Att 6vertalighet och arbetsbrist uppstar i juridisk mening avgors av arbetsgivaren. Det ar arbetsgivaren
som avgor huruvida en verksamhetsférandring resulterar i en dvertalighet oavsett vad grunden till
forandringen &r — forandrad inriktning av verksamheten, fordndrade arbetssétt eller ekonomiska skal.
Innan forslaget forhandlas maste arbetsgivaren utarbeta ett underlag som forklarar vad forandringen
bestar i och varfor den ska genomforas.

| de fall det uppstar oenighet mellan arbetsgivaren och personalorganisationerna om huruvida
arbetsgivaren i tillrackligt hog grad lyckats redogdéra for det som ligger till grund for forslaget, ar det
arbetsgivaren som slutligen beslutar om utredningen eller underlagen behdver kompletteras.

Central forhandling

I de fall oenighet uppstar har personalorganisationerna majlighet att begara central forhandling enligt § 14
MBL, senast fem arbetsdagar efter att férhandlingen avslutades (som regel nar protokollet har justerats). En
central forhandling innebdr i regel att en ombudsman for personalorganisationen begar forhandling med
arbetsgivaren (Personalenheten). Om en central forhandling begars far arbetsgivaren inte fatta beslut forran
denna &r avslutad. Ytterst ar det verksamhetsansvarig chef som beslutar huruvida det foreslagna beslutet ska
andras eller ligga kvar. Oavsett om den centrala forhandlingen avslutas i enighet eller oenighet kan
arbetsgivaren fatta ett beslut i samband med att den centrala forhandlingen har avslutats.

4. Informera medarbetare

Naér forslaget till verksamhetsforandring ar forhandlat och beslutat ska information om férslaget ges till
medarbetarna inom den berérda enheten. Alla medarbetare ska i mgjligaste man delges samma
information vid samma tidpunkt. Den bor vara sa konkret som mojligt. Berorda medarbetare ska alltid fa
information forst.

5. Registrera eventuellt omplaceringsbehov i PA-bevakning
Observera att det i detta skede handlar om att ange aktuellt arbetsomrade; inga namn registreras.

5. UNDERSOKA MOJLIGHET TILL TIDIG OMPLACERING

Detta ska goras:

1. Préva mojlighet till omplacering

Nar arbetsgivaren har forhandlat sitt forslag och det star klart for arbetsgivaren vilken grupp av
medarbetare som berdrs av 6vertaligheten rekommenderas arbetsgivaren att préva huruvida det foreligger
nagon omplaceringsmojlighet, i forsta hand i nara anslutning till verksamheten. En annan majlighet ar att
undersoka vakanta anstéliningar hos arbetsgivaren som matchar medarbetarnas kvalifikationer. Detta gors
i PA-bevakning som finns att tillgd pa Medarbetarportalen. | de fall en potentiell I6sning identifieras bor
den berdrda enheten undersoka mojligheten for de potentiellt 6vertaliga medarbetarna och férmedla
kontakten.

Tidig omplacering medfor inget krav pa turordning utifran anstallningstid utan kan erbjudas med



utgangspunkt i verksamhetens behov. Det ar dock viktigt att vara uppmarksam pa hur
omplaceringserbjudandet forhaller sig till eventuell omplacering inom ramen for LAS turordningsregler.
Om arbetsgivaren i det har skedet av processen erbjuder omplacering till en tidsbegransad anstéllning till
en medarbetare som &r mojlig att omplacera till en tillsvidareanstallning inom ramen for
turordningsreglerna kan det innebéra ett brott mot LAS turordningsregler. Vid dvervagande om att
erbjuda tidig omplacering till en tidsbegrénsad anstélining bor kontakt tas med Personalenheten for
radgivning. | de fall tidig omplacering inte & genomférbart kan arbetsgivaren ga in i ett
turordningsforfarande.

2. Erbjuda omplacering

Om arbetsgivaren identifierar en tidig omplaceringsldsning och kommer 6verens med mottagaren ska
medarbetaren erbjudas omplacering enligt § 7, 2 st, LAS. Medarbetarnas personalorganisation bor
informeras nér arbetsgivaren erbjuder tidig omplacering. | de fall medarbetare tackar nej till ett skéligt
erbjudande kan arbetsgivaren initiera en uppsagning pa grund av arbetsbrist. Om medarbetaren tackar ja
till arbetsgivarens omplaceringserbjudande ska medarbetaren behalla den 16n som betalades i den tidigare
anstéallningen i enlighet med Villkorsavtalen 13 kap 8 §.

I samband med att ett omplaceringserbjudande delges medarbetaren har arbetsgivaren en skyldighet att
skriftligen informera medarbetaren om att ett avbdjande av ett erbjudande kan innebara en uppségning pa
grund av arbetsbrist. Informationen ska kvitteras av medarbetaren. Innan en uppsagning kan genomforas
ska Personalenheten kontaktas for konsultation. Uppséagningsfoérfarande inleds genom att arbetsgivaren
kallar berord personalorganisation till forhandling enligt § 11 MBL.

3. Omreglering av sysselsattningsgrad

| vissa fall kan en omorganisation leda till att arbetsgivaren 6nskar erbjuda en eller flera medarbetare, pa
en och samma driftsenhet, omplacering till nytt arbete med sankt sysselsattningsgrad s.k hyvling. Med
driftsenhet menas den fysiska arbetsplatsen i enlighet med 22 § LAS. Medarbetare som erbjuds sénkt
sysselsattningsgrad ska ha arbetsuppgifter som ar lika och erbjudande om omplacering med sankt
sysselsattningsgrad ska enligt 7 a 8 LAS ld&mnas i en sérskild turordning.

Medarbetare med kortare anstallningstid ska erbjudas omplacering fore medarbetare med langre
anstéallningstid. Erbjudande med lagre sysselsattningsgrad ska l&mnas fore erbjudande med hogre
sysselsattningsgrad. Medarbetaren ska fa skéligt radrum att évervaga erbjudandet innan svar lamnas till
arbetsgivaren.

Den medarbetare som accepterar ett erbjudande om lagre sysselsattningsgrad far en ny anstallning med
den lagre sysselsattningsgraden och har ratt att behalla sin sysselsattningsgrad och andra
anstallningsférmaner under en viss omstéllningstid, dock langst tre manader enligt 7 b § LAS. Tackar en
eller flera medarbetare nej till erbjudande om lagre sysselséttningsgrad finns sakliga skal for uppségning
pa grund av arbetsbrist.

6. SKAPA TURORDNINGSKRETS/-AR

I de fall arbetsgivaren inte lyckats 16sa dvertaligheten genom forflyttning, ny anstéllning eller tidig
omplacering enligt 8 7 LAS, inleds ett turordningsférfarande.

Syftet med att skapa en turordningskrets ar att definiera den eller de medarbetare hos arbetsgivaren som
kommer att bli berérda av forslaget till verksamhetsforandring. Reglerna for skapandet av en
turordningskrets foljer av kollektivavtalet TurA-S bestammelser.



Avgransningsomradet for kretsen ar i enlighet med 3 § TurA-S den ort (kommun) dar medarbetarna
arbetar och dér de arbetsuppgifter som minskar eller forsvinner finns. Géteborgs universitet bedriver
verksamhet vid flera orter vilka utgér egna avgransningsomraden for turordningskretsar. Berord chef ar
ansvarig for att understka om det finns anstallda hos arbetsgivaren som har i huvudsak jamforbara
arbetsuppgifter och som darfor ska inga i kretsen. Begreppet i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter ska
ges en relativt vid tolkning.

Kretsens storlek paverkas av hur specialiserade arbetsuppgifterna ar. Ju mer hogspecialiserade
arbetsuppgifterna &r, desto sndvare krets. Ju mindre specialiserade arbetsuppgifterna &r, desto vidare krets.
En forskare som ar anstalld for att utveckla ett forskningsomrade ar ett exempel pa en snav krets. En
befattning med generella administrativa arbetsuppgifter ar exempel pa en vid krets.

Detta ska goras:

1. Definiera huvudsakliga arbetsuppgifter

2. Inventera turordningskrets

Skicka ut en blankett om turordningsforfragan till samtliga chefer inom avgransningsomradet (orten).
Rekommendationen &r att det tydligt framgar vilket datum svaren senast ska vara inne (cirka tva veckor).
Blankett for turordningsforfragan hittar du pa Medarbetarportalen under service & stod/for arbetsgivaren/
for chefen/ verksamhetsforandring, omstallning och arbetsbrist.

| de fall Gvertaligheten omfattar en enskild medarbetare eller grupp av medarbetare och arbetsgivaren
direkt med sékerhet kan konstatera att inga ytterligare medarbetare med i huvudsak jamforbara
arbetsuppgifter kan komma i fraga behéver ingen turordningsforfragan genomforas. | dessa fall kontaktas
personalenheten.

3. Tareda pa anstallningstid i staten

Kontakta pensionshandléggare vid Personalenheten eller Statens tjanstepensionsverk (SPV) for att fa en
utskrift av berdrda personers tjanstematriklar.

Observera att matrikeln ar uppréttad i syfte att rdkna pensionsgrundande anstallningstid och inte den totala
statliga anstéllningstiden. Ytterligare tid kan rdknas som anstéllningstid enligt TurA-S och matrikeln kan
darfor komma att behéva kompletteras. Innan turordningskretsen forhandlas ska berérda medarbetare fa
mojlighet att kontrollera sin totala statliga anstéllningstid.

4. Undantag fran turordningen

Innan turordningen faststalls kan en statlig arbetsgivare med fler &n 50 méanadsavlonade arbetstagare,
oavsett antalet turordningskretsar, undanta hdgs tre medarbetare som enligt arbetsgivarens beddémning &r
av sérskild betydelse for den fortsatta verksamheten.

Om ett sadant undantag har gjorts, far inga ytterligare undantag goras vid en uppséagning som sker inom
sex manader efter att den forsta uppsagningen har skett i enlighet med Overenskommelse om flexibilitet,
omstallningsférmaga och trygghet pa den statliga sektorn 9 8.

Vid 6vervagande om att undanta medarbetare fran turordningen ska kontakt tas med Personalenheten for
radgivning.



5. Rangordna medarbetarna i kretsen

Medarbetarna i kretsen ska rangordnas utifran statlig anstallningstid, vilket innebér att den medarbetare
som har kortast anstallningstid i staten hamnar langst ner i kretsen. Det ar medarbetare med kortast
anstallningstid som i forsta hand riskerar uppsagning pa grund av arbetsbrist.

6. Skapa forslag paturordningskrets

Infor MBL-forhandling enligt § 11 MBL behdver arbetsgivaren definiera vilka medarbetare, med namn
och fodelsedata, som ingar i kretsen. Mall for faststallande av turordningskrets hittar du pa webbsidan i
Medarbetarportalen (se lank pa sidan 1).

7.Forhandla turordningskrets/-ar

Genomfor MBL-forhandling av turordningskrets/ar enligt 8§ 11 MBL. | de fall oenighet uppnas finns det
mdjlighet for personalorganisationen att begdra central férhandling enligt 8 14 MBL, som senast fem
arbetsdagar efter att férhandlingen avslutades (som regel nér protokollet &r justerat). En central
forhandling innebér i regel att en central ombudsman for personalorganisationen begér en forhandling
med arbetsgivaren (Personalenheten). Om en central forhandling begérs far arbetsgivaren inte fatta
beslut forrdn denna ar avslutad. Ytterst ar det verksamhetsansvarig chef som efter avslutad forhandling
beslutar huruvida det foreslagna beslutet ska andras eller ligga kvar.

7. AVSLUTA OMSTALLNINGSPROCESS

Innan arbetsgivaren kan séga upp en medarbetare pa grund av arbetsbrist behover arbetsgivaren
genomfdra en noggrann omplaceringsutredning. Detta innebdr att arbetsgivaren har en
omplaceringsskyldighet i de fall en vakant anstéllning finns alternativt kommer uppsta under
uppségningstiden. Det innebdr dock inte att omplaceringsskyldigheten géller efter beslut om uppsagning.
Medarbetaren kan i det skedet ha foretradesratt till ateranstallning i enlighet med 25 § LAS.

Omplaceringsskyldigheten forutsatter att medarbetaren bedéms ha tillréckliga kvalifikationer eller kan
tillagna sig sadana genom en kortare kompetensutvecklingsinsats.

I de fall det uppstatt en mojlighet att genomfora en forflyttning med hjélp av arbetsledningsbeslut kan
arbetsgivaren under vissa forutsattningar genomfora en forflyttning. Som regel ar detta endast mojligt i
samband med att arbetsgivaren ldser Overtaligheten i sin helhet (exempel en krets med en medarbetare).

Om en arbetsgivare inte genomfor en omplaceringsutredning, alternativt om det rader oklarhet om
huruvida en omplacering hade kunnat ske talar detta for att omplaceringsskyldigheten inte &r fullgjord.
Vid en réattslig prévning ar det arbetsgivaren som forvantas kunna pavisa att en omplacering inte varit
maojlig. Om arbetsgivaren inte kan styrka att omplaceringsskyldigheten &r uppfylld anses arbetsgivaren ha
brutit mot LAS (8 7, 2 st.).

Omplaceringsutredning

En omplaceringsutredning ska géras noggrant och skyndsamt. Rekommenderad tid for
omplaceringsutredningens genomforande ar tva veckor. Ut6ver dessa tva veckor kréavs vanligen
ytterligare cirka tva veckor for att matcha medarbetarens kvalifikationer i de fall lediga tjanster har
identifierats.

Anvand mall for begéaran om foretrade till ledig tjanst samt mall for att redovisa omplaceringsutredningen.
Du hittar dem pa webbsidan i Medarbetarportalen (se lank pa sidan 1).



Detta ska goras:
1. Kompetenskartlaggning/CV

Kartlagg medarbetarens kvalifikationer i forhallande till potentiella anstallningar. Anvéand blankett for
omplaceringsutredning. Du hittar den pa Medarbetarportalen under stod & service/ for arbetsgivaren/ for
chefen/ verksamhetsférandring, omstéllining och arbetsbrist

2. Inventera befintliga lediga anstallningar

Gor skriftliga utdrag av publicerade anstallningar samt PA-bevakning/aktuellt rekryteringsbehov, forslagsvis
forsta och sista dagen av omplaceringsutredningen.

3. Inventera planerade lediga anstallningar

Parallellt med att befintliga lediga anstallningar inventeras maste arbetsgivaren forsakra sig om att det inte
kommer att uppsta ytterligare anstallningar som medarbetaren har kvalifikationer for. Undersok ocksa
eventuellt framtida rekryteringsbehov i PA-bevakning. Anvand blankett for omplaceringsforfragan. Du hittar
den pa webbsidan i Medarbetarportalen (se lank pa sidan 1).

4. Avsluta omplaceringsutredningen

Boka ett mote med berérd medarbetare och dennes personalorganisation. Vid métet gar man igenom den
omplaceringsprocess som genomforts, de alternativ som undersokts samt utfallet av processen. | de fall
omplacering eller annan 16sning (till exempel via arbetsledningsbeslut) hittas genomfors dessa tillsammans
med den anstallda, den fackliga organisationen och mottagande verksamhet. Nytt anstallningsavtal utfardas
vid behov.

Ta stallning till erbjudande

Observera att medarbetare som avvisar ett skéligt erbjudande om omplacering kan ségas upp. Om denna
situation uppstar kontakta Personalenheten for vagledning i fragan.

Om arbetsgivaren har mojlighet att 16sa dvertaligheten genom ett arbetsledningsbeslut kan detta fortfarande
vara en mojlig vég att ga. Ett sadant forfarande férhandlas i normalfallet enligt § 11 MBL.

Uppsagning

I de fall en medarbetare tackat nej till ett skaligt erbjudande eller ndgon omplaceringslésning inte har hittats
inleds ett uppsagningsforfarande. Detta uppsagningsforfarande startar genom att arbetsgivaren kallar berérd
personalorganisation till férhandling enligt § 11 MBL. Denna slutliga férhandling ror huvudsakligen
huruvida arbetsgivaren har fullgjort sin omplaceringsskyldighet. Uppnas inte enighet avvaktar arbetsgivaren
femdagarsfristen for pakallande av forhandling enligt § 14 MBL.

Detta ska goras:

1. Forhandla avslut av omplaceringsutredning avseende berdrd/-a medarbetare



2. Genomfdra uppséagning

Fyll i och underteckna uppségningsbesked. I de fall uppsagningen avser en anstallning som professor ar det
rektor som fattar beslut/undertecknar. FOr dvriga anstéllningar beslutas/undertecknas uppségningen av
HRchef. Till uppségningsbeskedet bildggs blanketten. Anvand mall for uppsagningsbesked samt blankett for
anmalan om foretradesratt till ateranstallning. Du hittar dem pa webbsidan i Medarbetarportalen (se lank pa
sidan 1).

3.Informera Trygghetsstiftelsen

Avtal om omstéllning kompletterar arbetsgivarens eget omstéllningsarbete och syftar till att stimulera
arbetstagare som sagts upp pa grund av arbetsbrist till ett snabbt aterintrade pa arbetsmarknaden. Avtalet
innehaller regler om forlangd uppsagningstid, tjanstledighet under uppsagning och omstallningsformer
sdsom insatser fran stiftelsen och ekonomisk forstarkning.

Arbetsgivaren ansvarar for att senast i samband med att medarbetaren delges uppsagning, skriftligen
informera medarbetaren om dennes rattigheter och skyldigheter i enlighet med Avtal om omstallning.
Arbetsgivaren har ocksa en skyldighet att skriftligen underratta stiftelsen att medarbetaren delgivits
uppsagning. En sadan underrattelse ska vara skriftlig och undertecknad av arbetsgivaren och berérda
medarbetare och innehalla uppgift om nar anstéllningen upphor.

Information till Arbetsformedlingen

Om forslaget innebdr att fem personer eller fler riskerar att sdgas upp ska en varselanmélan goras till
Arbetsférmedlingen. Det galler ocksa om antalet uppségningar beraknas omfatta minst 20 personer under en
period av 90 dagar.



