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1 Beskrivning

En arbetsbristsituation inom universitetet hanteras enligt en vil definierad omstéillningsprocess som
styrs av lagar, avtal och regler. Denna handliggningsordning syftar till att komplettera den
processkarta, figur 1, som finns avseende omstillningsprocessen vid arbetsbrist. Malsattningen ar att
handlaggningsordningen ska sikerstilla en universitetsgemensam hantering av arbetsbristarenden
samt att dokumentet ska fungera som stod och vigledning till alla involverade parter.

2 Bakgrund

Nya ekonomiska eller verksamhetsmassiga forutsiattningar kan skapa behov av férandringar i saval
verksamhet som organisation. Emellanat kan forandringar i verksamheten medfora arbetsbrist.

For att underldtta arbetet for alla involverade parter samt for att sdkerstilla en gemensam hantering
av arbetsbristirenden har en processkarta och en kompletterande handlidggningsordning utarbetats.
Handldggningsordningen ersitter tidigare dokument “Principer for hantering av 6vertalighet” Dnr:

300-994-03.

Handl4dggning av arbetsbristarenden sker i enlighet med gillande lagar, avtal och regler. Tillimpliga
lagar och avtal kommenteras I6pande i dokumentet. Lagar och avtal som aktualiseras ar: lag
(1982:80) om anstéllningsskydd (LAS), lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet (MBL),
lag (1994:260) om offentlig anstéllning (LOA), Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete AFS 2001:1, Avtal om turordning for arbetstagare hos staten (TurA-S),
hogskoleforordningen (HF), anstillningsforordningen (AF), Avtal om omstillning, Umea
universitets lokala kollektivavtal om samverkan for utveckling samt regel vid kostnadsférdelning vid
overtalighet och omplacering.

Vid befarad arbetsbrist bor ansvarig chef omgaende kontakta sin stodfunktion inom HR pa
respektive fakultetskansli/motsvarande som i sin tur kontaktar personalenheten for radgivning och
vidare hantering.

I foljande handldggningsordning har arbetsmiljoperspektivet integrerats. Pa grund av dokumentets
innehall och natur har 6vriga perspektiv inte integrerats. Styrdokumentet bedéms inte fi ndgra
konsekvenser for jamstdlldheten vid Umea universitet.
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3 Begreppsdefinition

3.1 Verksamhetsforandring

Begreppet verksamhetsforandring omfattar alla olika former av forandringar som arbetsgivaren gor
for att anpassa sin verksamhet till nya forutsattningar. Ibland medf6r verksamhetsférandringen en
arbetsbrist, vid sddana forandringssituationer aktualiseras omstallningsprocessen pa grund av
arbetsbrist och denna handldggningsordning.

3.2 Arbetsbrist

Arbetsbrist ar ett lagtekniskt begrepp och betyder inte alltid brist pa arbetsuppgifter (se faktaruta AD
2003 nr 29). Arbetsbrist kan uppsta for att vissa arbetsuppgifter inte kan finansieras eller for att
verksamhetens utveckling kraver forandringar som innebér att vissa arbetsuppgifter inte lingre ska
utforas inom universitetet. Det kan ocksé handla om att forskningsprojekt avslutas.

Uppsigning pa grund av arbetsbrist kan generellt sdgas vara uppsiagningar som sker pa grund av
yttre omstandigheter och inte pa grund av den uppsagda personen. Endast rektor kan, efter
erforderliga férhandlingar, besluta om uppsédgning pa grund av arbetsbrist.

Av AD 2003 nr 29 framgar:

“sdsom Arbetsdomstolen vid ett flertal tillfillen slagit fast omfattar uttrycket arbetsbrist i
anstillningsskyddslagens mening inte endast fall av konkret brist pa arbetsuppgifter, utan samtliga
fall dar en uppségning fran arbetsgivarens sida beror pd ndgot annat &n forhéllanden som ir att
hénfora till arbetstagaren personligen, s.k. personliga skil. Under begreppet arbetsbrist faller alltsa
aven sadant som att arbetsgivaren inte anser det befogat att bedriva visst arbete eller att
arbetsgivaren annars av foretagsekonomiska, organisatoriska eller dirmed jamforliga skil anser det
nodvindigt att sdga upp en eller flera arbetstagare (jfr t.ex. AD 1994 nr 140).

3.3 Omstallning

Inom Umea universitet forknippas begreppet omstillning oftast med arbetsbristsituationer, men
omstillning handlar ocksa om att vara beredd pa férandringar, att foregripa arbetsbrist. Omstéillning
ingar som en del i arbetet med verksamhetens kompetensforsorjning och &ar bara en av flera
pusselbitar i det arbetet. Omstallning ar alltsa en del i savil utveckling som avveckling och paverkar
verksamhetens formaga att attrahera och behalla personal. Omstillning handlar om att arbeta
kontinuerligt och strategiskt med kompetensutveckling pa ldng sikt. Men omstillning handlar ocksa
om att vara beredd pé snabba forandringar. Nar de forandringarna kommer s ar det viktigt att ha
adekvat kompetens, bdde som individ och som organisation.

Denna handldggningsordning tar dock sikte pa omstillning i samband med arbetsbristsituationer.
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4 Utgangspunkter

En omstallningsprocess pé grund av arbetsbrist ska vara rattssiker, transparent och effektiv.
Processen i sig ar vil reglerad i lagar och avtal. Reglerna om saklig grund f6r uppséigning,
omplaceringsétgarder, turordningskretsar m.m. méste foljas i enlighet med gillande lagar och avtal.

Nir ett behov av verksamhetsforandring som medfor att arbetsbrist uppstar (exempelvis en risk for
medelsbrist) ska ansvarig chef pé ett tidigt stadium informera medarbetarna pa sin enhet om laget.
Syftet ar att f4 till stind en dialog och delaktighet frin medarbetarna for att 6ka majligheterna att
hitta handlingsalternativ till arbetsbrist. Det dr dven viktigt att omstéllningsprocessen praglas av
kontinuerlig information, dialog och transparens for att minska ryktesspridning och oro pa
arbetsplatsen.

Vid omstéllningsprocesser pa grund av arbetsbrist ar tidsaspekten av stor vikt for ekonomi och for
resultat ur bade ett organisatoriskt- och ett medarbetarperspektiv. Ur ett organisatoriskt perspektiv
kan processen vara arbetsrittsligt komplex, kostsam och ibland tidskravande. Ur ett
medarbetarperspektiv kan processen vara psykiskt pafrestande vilket kan medfoéra bade ohélsa och
minskad produktivitet m.m. Det ar darfor av stor vikt att processen genomfors s skyndsamt som
mojligt och att den pabdrjas i god tid, utan att gora avkall pa rattssikerheten. Insikten och forstaelse
for att processen kraver tid, kraft och engagemang ar viktig, och att férberedelser och planering
medfor att omstéllningsprocessen blir effektivare och resultatet ofta béttre.
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5 Arbetsgang, ansvar och roller

Detta avsnitt beskriver i detalj arbetsgingen vid en omstéllningsprocess pa grund av arbetsbrist.
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Figur 1: Processkarta omstallningsprocess vid arbetsbrist

5.1 Behov av verksamhetsforandring

Processen startar d ansvarig chef bedomer att det foreligger en risk for arbetsbrist. Det grundar sig
vanligen pé ett behov av att genomf6ra en verksamhetsforandring som medfor att arbetsuppgifter
reduceras eller forsvinner. Ansvarig chef ska i ett tidigt stadium samrada med personalenheten
angdende den formella hanteringen och for att 6ka sina kunskaper inom omrédet omstallning och
forandringsarbete.

For att medarbetarna ska kunna bilda sig en uppfattning om framtidsutsikterna vid
institutionen/motsvarande och for att 6ppna upp for en dialog om mdéjliga handlingsalternativ ar det
viktigt att ansvarig chef pa ett tidigt stadium ocksé pé lampligt sétt informerar medarbetarna om
behovet att genomfora en forandring, risken for arbetsbrist och anledningen till detta.
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5.2 Fordjupad verksamhetsanalys

Vid risk for arbetsbrist aligger det ansvarig chef att genomfora en fordjupad verksamhetsanalys.
Analysen ska innehalla en bakgrundsbeskrivning av orsaken till att arbetsgivaren maste vidta
forandringsatgarder. Vidare ska den innehalla information om vilken férandring arbetsgivaren avser
att genomf6ra och vilka konsekvenser forandringen medfor for verksamheten. Det ska klarlaggas
vilka arbetsuppgifter som ska bortfalla eller reduceras och omfattningen av personalneddragningen.
Analysen ska ocksa innehalla en redogorelse for framtida verksamhetsbehov samt en redogorelse
over ekonomi, bemanning och vidtagna atgarder.

I detta skede ska ansvarig chef tillsammans med arbetsmiljoombud/motsvarande dven genomfora
en riskbedomning () i enlighet med kraven om systematiskt arbetsmiljoarbete (se faktaruta 8§ AFS
2001:1). Syftet med denna dr att bedéma om dndringarna i verksamheten medfor risker for ohilsa
eller olycksfall, risker som behover atgiardas. Riskbedomningen ska utgé frén den planerade
verksamhetsforandringen och de eventuella risker som dndringen medfor.

Det aligger ansvarig chef att ge relevant information till medarbetarna direkt och via aktuella
samverkansgrupper om det pagaende arbetet med verksamhetsanalysen.

Innan drendet tas vidare till information och férhandling i enlighet med lagen om medbestimmande
i arbetslivet (MBL) infor beslut om verksamhetsfoérandring, ska den fordjupade
verksamhetsanalysen samverkas. For information om vilken(a) samverkansniva(er)
(LSG/FSG/CSG) som géller i det specifika drendet se vidare Umea universitets lokala kollektivavtal
om samverkan for utveckling.

Mall for fordjupad verksamhetsanalys och mall riskbedémning vid forandring aterfinns pa
intranétet.

2019-10-08
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Av 8 § AFS 2001:1 framgar:

“nir dndringar i verksamheten planeras, skall arbetsgivaren bedoma om dndringarna medfor risker
for ohalsa eller olycksfall som kan behova &tgéardas”

5.3 Information, forhandling och beslut

Arenden rorande verksamhetsforandringar som medfér arbetsbrist ska forhandlas i sirskild ordning
(se faktaruta 11 § MBL). Det innebér att ansvarig chef, innan beslut om verksamhetsforandring, ska
kalla Umea3 universitets centrala lokala arbetstagarorganisationers representanter (OFR/S, SEKO,
Saco-S) till information och forhandling i enlighet med MBL (19, 11 §8§). Syftet ar att informera om
och forhandla verksamhetsférandringen och konsekvenserna av den. Arbetsbristens omfattning ska
bestimmas och definieras pa sa sitt att det framgar vilken verksamhet och vilka arbetsuppgifter som
berors. Personalenheten medverkar vid information och férhandling.

Efter genomford och avslutad forhandling fattar ansvarig chef beslut om att genomf6ra planerad
verksamhetsforandring. Beslut och protokoll frain MBL férhandlingen expedieras till
personalenheten med en kopia till berord fakultet.

Dekan/motsvarande fattar efter samverkan ett beslut om risk for 6vertalighet. Beslutet expedieras
till personalenheten med en kopia till ber6rd institution/motsvarande.

‘ Av 11 § MBL framgar:
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“innan arbetsgivare beslutar om viktigare forandring av sin verksamhet, skall han pa eget initiativ
forhandla med arbetstagarorganisation i forhéllande till vilken han dr bunden av kollektivavtal.
Detsamma skall iakttagas innan arbetsgivare beslutar om viktigare forandring av arbets- eller
anstallningsforhéllandena for arbetstagare som tillhor organisationen”

5.4 Omplacering

Personalenheten ansvarar for att utreda omplaceringsmdajligheter for de medarbetare som berors av
arbetsbristen (se faktaruta LAS 7 § 2). Mgjliga handlingsalternativ i form av lediga anstéllningar
inom hela universitetet utreds och dokumenteras. Genom individuell dialog med de berorda
genomfors en individuell kompetensinventering i syfte att matcha medarbetarens kompetens med
lediga anstillningar. For att personalenheten ska ha ratt underlag infor utredningen ar det viktigt att
medarbetaren inldmnar en aktuell CV.

Om en medarbetare bedoms ha tillrickliga kvalifikationer * for en ledig anstéllning, utreds det
vidare. Den institution/motsvarande som har den lediga anstéllningen ansvarar for den fortsatta
individuella prévningen. Provningen gors mot bakgrund av medarbetarens CV, intervju och den
lediga befattningens kvalifikationskrav. Om prévningen resulterar i att medarbetaren har tillrackliga
kvalifikationer for den lediga befattningen inleds diskussioner om ny placering (se faktaruta AD 1999
nr 24). Innan beslut om ny placering ansvarar personalenheten for att forhandla omplaceringen
enligt MBL 11 §.

Medarbetare som behover omplaceras for att undvika Gvertalighet ska vara beredda att aktivt
medverka till att omplaceringen kan genomforas. Medarbetare som inte antar ett skiligt erbjudande
om omplacering riskerar att sigas upp pa grund av arbetsbrist.

Om arbetsbristen inte kan 16sas via omplacering inleds ett kretsnings- och turordningsforfarande.
Personalenheten fortsitter dock under hela omstéallningsprocessen (till och med en eventuell
uppsigning) att bevaka lediga utrymmen for att utreda omplaceringsmajligheter.

Av LAS 7 § 2 framgér:

“en uppsédgning ar inte sakligt grundad om det ar skéligt att kriava att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig.”

Av AD 1999 nr 24 framgar:

“reglerna om arbetsgivarens omplaceringsskyldighet innebar att det inte foreligger saklig grund for
uppsidgning om det ar skiligt att krdva att arbetsgivaren i stillet bereder arbetstagaren annat arbete
hos sig. I denna skyldighet ligger ocksa enligt fast praxis att arbetsgivaren skall géra en noggrann
utredning av omplaceringsfragan och darvid ta till vara de majligheter till omplacering som kan
finnas. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet omfattar inte befattningar som redan &r besatta och
arbetsgivaren ar inte heller skyldig att inratta nya befattningar for att undvika uppsagningar.
Underléter en arbetsgivare att gora en omplaceringsutredning, eller foreligger det oklarhet om

1 Av prop. 1981/82:71 framgér att: kravet pé tillrdckliga kvalifikationer inte fir ges en vidare innebérd én att arbetstagaren skulle ha de allménna kvalifikationer som
normalt kriavs av den som soker det arbete som det ar friga om. En viss kortare inldrningstid torde ofta f4 accepteras.



Handlaggningsordning POME, 2019-10-08
Rektor 3 5 Sid 9 (14)
Dnr: FS 1.1-1787-19 &

UMEA UNIVERSITET

huruvida omplacering har kunnat ske, bor det normalt anses att omplaceringsskyldigheten inte ar
fullgjord”

“arbetsgivarens omplaceringsskyldighet géller i friga om arbeten for vilka arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer. I detta har ansetts ligga att arbetstagaren skall ha de allmdnna
kvalifikationer som normalt kravs av den som soker arbetet i fraga. En viss upplarningstid far
arbetsgivaren acceptera. Arbetsgivaren ir daremot inte skyldig att genomféra en omplacering som
skulle innebédra omskolning av arbetstagaren”
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5.5 Kretsning och turordning

Det centrala kollektivavtalet Avtal om turordning for arbetstagare hos staten (TurA-S) och lagen om
anstallningsskydd (LAS) ska tillimpas vid faststillandet av turordningskrets (se faktaruta 3 § TurA-S
och 22 § 4 st LAS).

Kretsarna bestdms enligt TurA-S och avgrinsas med hinsyn till de arbetsuppgifter som berérs av
verksamhetsinskrankningen, dvs arbetsbristen. Till samma krets hanfors medarbetare vid Umea
universitet som har i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter, dvs sddana arbetsuppgifter som i stort
sett ar av jamforbar beskaffenhet och inrikining.

De medarbetare som ingar i kretsen turordnas darefter i enlighet med LAS utifran respektive
medarbetares statliga anstillningstid2. Personalenheten ansvarar for att ta fram uppgifter om statlig
anstillningstid, anstéllningstiden specificeras, sammanstills och delges medarbetaren i form av ett
s.k. tidbrev som ska godkdnnas av medarbetaren. I det fall medarbetaren anser att statlig
anstallningstid saknas i ssmmanstéllningen kan komplettering ske genom att intyg inlamnas och
godkinns.

Slutgiltig krets och turordning faststills i férhandling enligt MBL 11 §. Personalenheten ansvarar for
att kalla till och genomfora denna forhandling utifrdn framarbetat kretsunderlag dar ansvarig chef
medverkar. Efter avslutad turordningsforhandling har de medarbetare som omfattas av 6vertalighet
identifierats.

Stora turordningskretsar i kombination med turordningsreglerna kan siledes innebéra att
arbetsbrist uppstar vid en institution/motsvarande men drabbar medarbetare med kortare statlig
anstallningstid vid en annan institution/motsvarande.

Av 3 § TurA-S framgar:

“turordning vid uppsigning skall omfatta arbetstagare med i huvudsak jamfoérbara arbetsuppgifter
hos myndigheten pa den ort dir arbetsbristen finns”

Av 22 § 4 st. LAS framgar:

“arbetstagare med langre anstillningstid har foretrade framfor arbetstagare med kortare
anstallningstid. Vid lika anstéllningstid ger hogre alder foretriade. Kan en arbetstagare endast efter
omplacering beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren, géller som férutséattning for foretrade enligt
turordningen att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet”

2 Med statlig anstéllningstid avses all anstallningstid som medarbetaren har hos staten.
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5.6 Uppsagning

Personalenheten ansvarar for att kalla till och genomfora forhandling enligt MBL 11 § avseende
uppsigning pé grund av arbetsbrist for de medarbetare som omfattas av 6vertalighet. Efter avslutad
forhandling foredrar personalenheten drendet for beslut pa rektors beslutsmote. Endast rektor kan,
efter erforderliga forhandlingar, besluta om uppségning pé grund av arbetsbrist.

Nar rektor fattat beslut om uppsédgning 6verlamnar ansvarig chef, i narvaro av foretradare fran
personalenheten, rektorsbeslut samt uppsiagningsbesked till berérd(a) medarbetare.
Uppsigningsbeskedet ska vara skriftligt och 6verlimnas till medarbetaren personligen. Ar det inte
skaligt att krava detta far beskedet istéllet sindas i rekommenderat brev (se faktaruta 8§ och 108§
LAS).

Av 88 och 10§ LAS framgar:

“uppsédgning fran arbetsgivarens sida skall vara skriftlig... Uppsdgningsbeskedet skall lamnas till
arbetstagaren personligen. Ar det inte skiligt att kriiva detta, fir beskedet i stillet séindas i
rekommenderat brev till arbetstagarens senast kinda adress. Uppsdgning anses ske nir
arbetstagaren far del av uppsiagningen. Om arbetstagaren inte kan antréffas och ett
uppsidgningsbesked har sints i brev enligt forsta stycket, anses uppsagningen ha skett tio dagar efter
det att brevet l1amnades till posten fér befordran”

5.7 Uppsagningstid

Hur lang uppségningstid en medarbetare har regleras av LAS, Villkorsavtalen samt Avtal om
omstillning. Uppsédgningstiden grundar sig i medarbetarens statliga anstillningstid. En medarbetare
som har blivit uppsagd har ritt att under uppsiagningstiden behalla sin 16n och andra
anstillningsférméner dven om denne inte far nagra arbetsuppgifter alls eller far andra
arbetsuppgifter dn tidigare. Ansvarig chefs priméara chefsansvar kvarstar under hela
uppsdgningstiden.

Personalenheten ansvarar for att anméla medarbetare som sagts upp pa grund av arbetsbrist till
Trygghetsstiftelsen3. Medarbetaren har under uppsiagningstiden ratt till ledighet med bibehéllen 16n
for de omstéllningsaktiviteter som medarbetaren planerat och dokumenterat tillsammans med
stiftelsen. Stiftelsen och medarbetaren ska informera ansvarig chef om planeringen och hélla
densamma underrittad om eventuella fordndringar. Det dr ansvarig chef som beslutar om ledighet
utover den som ar en direkt f6ljd av dtgarder som medarbetaren genomfor inom ramen for
stiftelsens verksamhet enligt ovan.

3 For mer information om Trygghetsstiftelsen se avsnittet stodresurser eller www.tsn.se
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6 Chefsrollen

Att genomfora forandringar, i synnerhet forandringar som innebar personalneddragningar ar
utmanande pd manga olika satt for alla involverade parter. Chefens agerande har stor betydelse for
utfallet och for hur omstillningen upplevs av medarbetarna.

Chefsrollen ar komplex eftersom bade verksamhets- och individintresset behover tillvaratas.
Verksamhetsintresset: Vid en forandring ansvarar chefen for att fatta nodviandiga beslut. Ansvaret
innebar ocksa att driva omstillningsprocessen framét och samtidigt se till att verksamheten héller
budget, utvecklas och héller hog kvalitet.

Individintresset: Vid en forandring ansvarar chefen ocksa for att leda medarbetarna genom
forandringen, vilket innebéar att bade stotta de medarbetare som skall vara kvar och de som maéste
lamna.

Nedanstaende punkter ar viktiga att beakta for den chef som ska driva och leda en
omstillningsprocess:

e Nyttja de stodresurser som finns.

e Avsitta tid. Omstéallningsprocesser tar alltid tid oavsett komplexitet.

e Planera omstillningsarbetet. Starten ar den viktigaste delen i arbetet.

e Informera ofta, tydligt, rakt, arligt och pa olika satt. Lat informationsflodet g som en rod
trdd genom hela omstallningsprocessen.

e Skapa tillfillen for dialog vid APT eller motsvarande och avsitta tid for samtal med
medarbetare.

e Identifiera den/de medarbetare som kan fa en sarskilt svar situation och erbjuda extra stod
via exempelvis foretagshilsovirden.
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7 Stodresurser

Nir personalneddragningar blir n6dvandiga uppstar ofta fragor och oro inom verksamheten. Det ar
darfor viktigt att det finns stodresurser att tillgé for bAde medarbetare och chefer under hela
omstillningsprocessen.

7.1 Personalenheten
Hos personalenheten finns omstillningsstod i form av, expertkunskap om omstillningsprocessen,
arbetsrittslig kompetens, radgivning och stod till chefer infor och under processens gang,
forhandlings- och informationsstod, individuellt stod till medarbetare i samband med
omplaceringsutredning.

7.2 Foretagshalsovarden

Hos foretagshilsovarden finns individuellt stod till bade chefer och medarbetare att tillga.
Foretagshilsovarden har god kunskap om hur man som individ kan péverkas av en
forandringssituation och hur man kan hantera detta bade som chef och medarbetare.

7.3 Trygghetsstiftelsen

Trygghetsstiftelsen hjélper statsanstéllda, som blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist med st6d pa
vagen till ett nytt arbete. Trygghetsstiftelsen ansvarar for att administrera och genomféra de
aktiviteter som finns i Avtal om omstéllning. Nar en medarbetare sdgs upp pa grund av arbetsbrist
anmals detta till Trygghetsstiftelsen. Trygghetsstiftelsen tar darefter kontakt med medarbetaren for
att boka tid for ett forsta mote. Syftet med det samtalet dr att ga igenom den uppsagdes
yrkeserfarenhet, utbildningsbakgrund, nuldge och tankar infor framtiden. Vid motet diskuteras dven
hur Trygghetsstiftelsen kan stotta pa basta sétt for att 6ka den uppsagdes mojligheter till ett snabbt
aterintrade pa arbetsmarknaden.
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Bilaga 1. Processkarta omstallningsprocess vid arbetsbrist
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