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1. Inledning

Foriandrade ekonomiska eller verksamhetsmissiga forutsittningar skapar vanligtvis behov av
forandringar 1 savil verksamhet som organisation. Det kan innebira att Gvertalighet och 1
torlaingningen arbetsbrist uppstir. I det liget ar handlingsberedskap och transparens ir av stor
betydelse.

Lulea tekniska universitet har som utgingspunkt att arbetet med att hantera 6vertalighet och
arbetsbrist ska ske pa ett korrekt och tidsmaissigt eftektivt sitt, dir de medarbetare som berdrs
upplever sig vil bemotta under hela processen. En vil fungerande samverkan med de fackliga
organisationerna iar betydelsefullt.

Dessa riktlinjer ska utgora ett stdd 1 arbetet med att hantera Svertalighet och arbetsbrist och
beskriver arbetsgang, ansvarstordelning och roller. Arbetsrittsligt 4r universitetet en arbetsgivare
med ett overgripande arbetsgivaransvar.

2. Roller och ansvar

Prefekt/chet VSS har ansvar for respektive institution/verksamhetsstod, dess verksamhet, ekonomi
och medarbetare. Tidig dialog med HR -enheten kan synliggora kommande 6vertalighet och ge
forutsittningar for en bra planering av aktiva atgirder. Det kan till exempel handla om att se over
mojligheter till kompetensutveckling till arbetsuppgifter dir universitetet har rekryteringsbehov.

HR-enheten ansvarar for sakkunskap och samordning 1 samband med 6vertalighet. En korrekt
och tidsmissigt eftektiv hantering av detta forutsitter ett nira samarbete mellan prefekt/chef VSS
och HR-enhet. Prefekt/chet VSS ansvarar med stdd av HR -enheten {or forberedelser och
genomforande av arbetet och ansvarar for att berérda medarbetare halls informerade under hela
processen

Nir fraigan om eventuell 6vertalighet och arbetsbrist uppkommer leder det ofta till oro bland
medarbetarna. Prefekt/chef VSS ansvarar 1 samrad med HR -enheten {0r att uppritta en
informationsplan avseende nir och hur medarbetarna ska informeras under processen. Tydlig och
korrekt information frin ledningen ir ett sitt att mildra oron. Aven information om att det inte
finns ndgon mer information for tillfillet ir viktigt att formedla. I ett inledande skede ir det inte
klart vem eller vilka som kan komma att bli 6vertaliga och det kan vara svart att ge information sa
att vissa personer inte kinner sig utpekade. Arbetsplatstriffar och andra limpliga forum kan
anvindas.

3. Vad innebér 6vertalighet och arbetsbrist?

I begreppet overtalighet ligger alla former av verksamhetsmissiga eller organisatoriska forandringar
som leder till ett forindrat eller minskat personalbehov. Motivet till och skilen bakom en
organisationsforandring saknar 1 princip betydelse. Ett beslut att 6verfora resurser inom
universitetet frin en verksamhet till en annan kan leda till 6vertalighet och arbetsbrist, trots att
organisationen i sin helhet har oférindrade resurser. Arbetsgivaren ansvarar for att si lingt det ar
mojligt forsoka omplacera Svertaliga medarbetare till andra lediga anstillningar inom
organisationen. Forst nir samtliga mojligheter till omplacering av 6vertaliga medarbetare ar
uttomda uppstar arbetsbrist.

Gvertalighet kan exempelvis uppkomma p.g.a.
. Budgetunderskott

. Organisatoriska forandringar
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. Forindrad inriktning av verksamhet sisom nedliggning av amne
. Minskad medelstilldelning
. Ovriga forindringar som leder till att arbetskraftsbehovet minskar

Det dr arbetsgivaren som avgor ndr det foreligger 6vertalighet, det vill siga det ir en ensidig
bedomning fran universitetet. Arbetsgivaren dr dock skyldig att redovisa sina bedomningar
pa ett tillfredsstillande sitt.

4. Behov av verksamhetsforandring

4.1 Verksamhetsanalys

Innan arbetsgivaren paborjar arbetet med verksamhetstorindringar ska prefekt/chef VSS samrada
med rektor om befarad 6vertalighet. Direfter ansvarar prefekt/chef VSS for att det gors en analys
av hur verksamheten behover forindras med anledning av de forindrade forutsittningarna. Av
analysen ska det framgd vilken verksamhet och vilka arbetsuppgifter

som kan komma att berdras. Verksamhetsanalysen ska dven innehilla en ekonomisk analys av
nuvarande och framtida situation for berérd verksamhet. Analysen kan dven visa pd behov

av forindrat innehall i verksamheten, vilket di kan stilla nya krav pa kompetens och
kompetensvixling.

Med utgingspunkt fran de arbetsuppgifter som berdrs av overtaligheten ska mojligheten till
omplacering till lediga befattningar inom den egna institutionen/VSS eller inom nirliggande
verksamhetsomriden vid andra institutioner undersokas. Det ska dven framgd av analysen vilka
atgirder som har vidtagits for att forsoka 16sa Svertaligheten.

Nodvindiga personalminskningar ska, om det ir mgjligt, 1 forsta hand 16sas genom att
tidsbegrinsade anstillningar inte fornyas och att 6vertaliga med tillsvidareanstillningar istillet
overtar dessa arbetsuppgifter.

4.2 Beslut om verksamhetsforindring

Innan 6vertalighetsprocessen och tillhérande forhandlingar piborjas ska det finnas ett beslut om
verksamhetsforindring. Arenden sisom lépande information om verksamhet och ekonomi samt
verksamhetsforindringar behandlas 1 facklig samverkan. Arbetsgivaren fir inte fatta beslut om
verksamhetsforindringar forran facklig samverkan och eventuella MBL-f6rhandlingar har
genomforts och avslutats.

Prefekt/chet VSS ansvarar for att arbetstagarorganisationerna fir del av underlaget till
verksamhetsforindringen (verksamhetsanalysen) infor facklig samverkan.

4.3 Riskbedomning

Efter att verksamhetstorindringen har behandlats 1 facklig samverkan kan arbetet med
riskbedémningen pabdrjas. Vid varje verksamhetsforindring ska det goras en riskbedémning,
enligt AES 2001:1. Syftet med riskbedomning ir att minimera eller eliminera eventuella risker for
ohilsa och olycksfall som kan uppstd 1 samband med forindringarna. Riskbedomningen

kan och bor piborjas 1 ett tidigt skede men behover inte fardigstillas innan verksamhets-
forandringen ir beslutad. Riskbedomningen ska vara firdigstalld innan forindringen trider

1 kraft. Skyddsombuden ska pa lampligt sitt involveras vid riskbedomningen.
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5. Genomforande av Overtalighetsprocessen

Nir det finns ett beslut om verksamhetsforindringen gir prefekt/chef VSS vidare med
overtalighetsprocessen enligt nedan.

5.1 Konstatera overtalighet

Efter facklig samverkan om verksamhetstorindring ska forhandling enligt 11 § MBL genomforas 1
syfte att parterna ska kunna konstatera 6vertalighet och omfattning 1 den

berorda verksamheten. Prefekt/chef VSS ansvarar med stdd av HR-enheten for forhand-lingen.
Underlag for forhandlingen har tidigare limnats 1 facklig samverkan, men kan

behoéva kompletteras.

5.2 Forhandlingsordning

Forhandling med berorda fackliga organisationer sker pi foljande sitt:

Arbetsgivaren ir 1 6vertalighetssituationer skyldig att kalla till forhandling enligt {§11, 12

och 14 MBL.'Om den inledande lokala forhandlingen avslutas i oenighet har de fackliga
organisationerna mojlighet att inom fem arbetsdagar efter avslutad férhandling pikalla central
torhandling enligt 14 § MBL. Om central forhandling begirs fir arbetsgivaren inte fatta beslut och
gd vidare 1 drendet forrin den centrala forhandlingen ar avslutad.

Om oenighet skulle uppstd mellan arbetsgiven och arbetstagarorganisationerna om arbetsgivaren
tillrickligt tydligt har redovisat grunden for 6vertaligheten ir det slutligen arbetsgivaren som avgor
om underlaget behdver kompletteras eller inte.

5.3 Varsel till Arbetsformedlingen

Om o6vertaligheten medfor att minst fem medarbetare 1 ett lin riskerar att sigas upp ska
HR-enheten varsla Arbetsformedlingen. Det giller dven om antalet uppsigningar beraknas
omfatta minst 20 medarbetare under en period av 90 dagar.

5.4 Omplaceringsutredning enligt 7 § 2 st LAS

For de medarbetare som berors av den konstaterade 6vertaligheten ir arbetsgivaren skyldig

att sa lingt det ir mojligt erbjuda andra lediga anstillningar inom universitetet.
Omplaceringsskyldigheten giller inom hela myndighetens omrade, och kan dven avse verksamhet
pa annan ort. Omplaceringsskyldigheten omfattar allt sidant arbete som arbetsgivaren vid
uppsagningstidpunkten vet blir tillgingligt fram till tidpunkten da en eventuell uppsigning ska
trada 1 kraft. En forutsittning for omplacering ir att medarbetarenhar tillrickliga kvalifikationer for
den lediga anstillningen. Detta krav anses uppfyllt zven om medarbetaren behover en viss
inldarningstid for den nya anstillningen.

Arbetsgivaren bor 1 forsta hand undersoka mojligheterna att ge medarbetaren andra arbetsuppgifter
inom ramen for anstillningen. Ar detta inte mojligt, ska arbetsgivaren 1 andra hand forsoka hitta

1 det fall det finns medarbetare som ir berrda av forindringen som ir anslutna till fackliga organsationer med vilka
arbetsgivaren saknar kollektivavtal, ska dven dessa fackliga organisationer kallas till den inledande f6rhandlingen enligt

MBL § 13.
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och erbjuda medarbetaren annan anstillning hos sig. Arbetet bor si lingt som mojligt vara
likvirdigt med det som medarbetaren dittills har haft (prop. 1973:129 s. 121 ff. och 243, AD
1981:1). Arbetsgivaren erbjuder 1 forekommande fall de lediga anstillningarna utifrin
verksamhetens behov och forfarandet ska vara transparant och kunna forklaras utifran objektiva
och sakliga grunder. En medarbetare som avvisar ett skiligt erbjudande om omplacering kan sigas
upp pga. arbetsbrist. Vid omplacering mellan institutioner/VSS ska 6verlimnande och mottagande
chef komma 6verens om formerna for omplaceringen. Medarbetare som utan egen ansdkan
omplaceras till annan anstillning vid universitetet ska behalla den fasta Ionen som betalades 1 den
tidigare anstillningen.

HR-enheten ansvarar for att genomfora omplaceringsutredningen for de medarbetare som berdrs
av Overtaligheten. Omplaceringsutredningen 16per 1 normalfallet under tva veckor. Nir
omplaceringsutredningen ir genomford sker férhandling enl MBL §§ 11, 12 och 14, se 5.2

5.5 Konstatera arbetsbrist

I de fall omplacering till annan anstillning enligt LAS § 7 2st inte dr mojligt foreligger arbetsbrist 1
motsvarande omfattning. For att konstatera arbetsbrist sker forhandling enl MBL
§§ 11, 12 och 14, se 5.2

5.6 Turordningskretsar

Nir parterna konstaterat att arbetsbrist foreligger och arbetsbristens omfattning ar klarlagd inleds
arbetet med att faststilla turordningskretsarna, en s.k. turordningsutredning, enligt

TurA-S. Kretsarna bestdms 1 enlighet med LAS och det statliga turordningsavtalet TurA-S

och avgrinsas med hinsyn till de arbetsuppgifter som berdrs av verksamhetsforindringen, dvs
arbetsbristen.

Till samma krets fors tillsvidareanstillda vid universitetet som har 1 huvudsak jamforbara
arbetsuppgifter pa den ort dir arbetsbristen dterfinns. I huvudsak jimforbara arbetsuppgifter ar
sadana arbetsuppgifter som 1 stort sett dr av jamforbar beskaftenhet och inriktning och som till sin
natur 4r 1 princip utbytbara.

Inom respektive krets placeras medarbetarna i turordning efter sammanlagd statlig anstillningstid. >
HR -enheten tar 1 samarbete med berord institution/VSS fram underlag for turordningskretsar.
Infor faststillande av turordningskretsar sker forhandling enl MBL §§ 11, 12 och 14, se 5.2

5.7 Sikerstdlla ytterligare omplaceringsmdajligheter

Infor beslut om uppsigning skall arbetsgivaren sikerstilla att samtliga mojligheter till omplacering
ar uttdmda och se till att eventuella lediga anstillningar som tillkommit efter avslutad
omplaceringsutredning enligt LAS §7 2st dr provade 1 forhillande till de medarbetare som ir
toremal for arbetsbrist.

5.8 Verkstillande av uppsdgningen

HR-enheten foredrar drendet for rektor som beslutar om uppsigning. HR -enheten upprittar
uppsagningshandlingarna och prefekt/chef VSS eller den de utser ansvarar for att personligen
overlimna uppsigningsbeskedet till medarbetaren. Om medarbetaren inte kan nis for
overlaimnande skickas uppsigningsbeskedet med rekommenderat brev till medarbetarens senast

? Professorer anstillda fore 1 januari 1999 kan inte sigas upp pga. arbetsbrist enligt lag om fullmaktsanstillningar.



Beslutsfattare Beslutsdatum ‘ Dnr ‘ Enhet Kommentar ‘ Sida
Rektor 2016-05-23 ‘ 1348-2016 ‘ HR-enheten Ersatter dnr 2223-2009 ‘ 8av9

kinda adress. Uppsigning anses di ha skett tio dagar efter att brevet lamnats till posten for
avsindning.

For medarbetare som sigs upp pa grund av arbetsbrist och som vid uppsigningstidpunkten 4r forildraledig enligt 4
eller 5 § § forildraledighetslagen, borjar uppsagningstiden 16pa forst nir medarbetaren helt eller delvis dterupptar
arbetet eller nir arbetstagaren enligt inneliggande anmilan om forildraledighet skulle ha aterupptagit sitt arbete. For
medarbetare som sigs upp pa grund av arbetsbrist och som vid uppsigningstidpunkten har semester anses uppsigning
ha skett tidigast dagen efter den dag da semestern upphérde.

6. Villkor under och efter uppsiagningstiden

6.1 Uppsdgningstid och foretrddesritt till dteranstillning

Under uppsigningstiden 4r medarbetaren anstilld med oférindrade anstillningsfdrmaner
och arbetsskyldighet. Det 4r medarbetarens sammanlagda anstallningstid 1 staten som avgdr uppsigningstidens lingd.
Uppsiagningstiden kan som langst bli 12 méinader.

6.2 Foretrddesritt till dteranstillning

En medarbetare som blir uppsagd pa grund av arbetsbrist kan anmila foretridesritt och dirmed ha
toretridesritt till dteranstillning till lediga arbeten vid universitetet. Foretridesritten giller under
uppsigningstiden och nio manader efter sista anstillningsdagen. Medarbetaren ska ha begirt att fa
bli dteranstilld, enligt sirskild blankett som skickas till medarbetaren 1 samband med
uppsigningen. Foretridesritten bevakas av HR -enheten.

6.3 Semester under uppsigningstiden

Om medarbetaren har en uppsigningstid pd mer 4n sex manader kan arbetsgivaren ligga ut drets
semesterdagar under den del av uppsdgningstiden som Sverstiger sex manader. Sparad semester
liggs diremot inte ut.

6.4 Avtal om omstillning och Trygghetsstiftelsen

Medarbetare som sigs upp pa grund av arbetsbrist omfattas av avtal om omstillning under
forutsittning att medarbetaren uppnar kvalifikationstiderna 1 avtalet. Vilka forminer medarbetaren
har ritt till varierar beroende pa medarbetarens anstillningstid. HR -enheten ansvarar for att de
uppsagda medarbetarna anmils till Trygghetsstiftelsen och fir information om gillande
omstillningsavtal.

6.5 Aktiviteter under uppsigningstiden

Medarbetare har under sin uppsigningstid ritt till ledighet med bibehillen 16n for att delta 1 de
omstillningsaktiviteter som Trygghetsstiftelsen har planerat och dokumenterat tillsammans med
medarbetaren. Medarbetaren har dven ritt till ledighet med bibehallen 16n for att besoka
Arbetstormedlingen eller pd annat sitt soka arbete under uppsigningstiden.

6.6 Foretagshilsovird

Medarbetaren har magjlighet till foretagshilsovird under uppsagningstiden. Efter att
uppsagningstiden 16pt ut har medarbetaren ritt att slutfora pagaende och av arbetsgivaren
redan betalda insatser via foretagshilsovarden.
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6.7 Dator, passerkort etc.

Under uppsigningstiden ska medarbetaren normalt ha kvar de verktyg som krivs for att utfora arbetet. Ansvarig chef
ska ha en dialog med medarbetaren om vad som ska gilla 1 det enskilda fallet. Medarbetaren har normalt tillging till
e-post och passerkort under uppsigningstiden.

6.8 Avtackning av medarbetare

Prefekt/chef VSS ansvarar for att det genomfors en dialog om avtackning med uppsagda
medarbetare. Avtackning under virdiga former kan betyda mycket for de som maste avsluta
sin anstillning pa grund av arbetsbrist.
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