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Sammanfattning

Rutin for personalomstéllning har funnits i Vastra Gétalandsregionen,
(VGR), sedan lang tid tillbaka. Oversynen av dokumentet beror pa att
bade lagstiftning och kollektivavtal som beskrivs och som det hanvisas
till har forandrats.

Rutinen galler for alla forvaltningar och innehaller grundlaggande
principer for hur en personalomstallning ska hanteras i VGR och betonar
ocksa vikten av att forvaltningarna samarbetar i arbetet.

Med personalomstallning avses de atgarder som vidtas for att anpassa
antalet medarbetare samt deras kompetens till verksamhetens forandrade
behov. Beslut om forandringar far i de flesta fall konsekvenser for saval
arbetsgivaren som medarbetarna. Medarbetare och chefer har behov av
fortlopande dialog, klara riktlinjer och tydliga besked nér de paverkas av
och ska genomfora forandringar.

Ansvarsfordelning och beslut inom

regionen

Genom besluts- och delegationsordning fran de politiska organen far
regiondirektor, forvaltningschefer och dvriga linjechefer befogenheter
och resurser for att verkstélla fattade beslut och leda verksamhetens
dagliga drift och utveckling inom ramen for givna uppdrag.

Ansvaret for att genomféra forandringar och omstélining av medarbetare
foljer linjeorganisationen och ansvaret ligger darfor hos narmaste chef
inom respektive verksamhet.

For att arbetet med omstallning ska kunna bedrivas sa effektivt som
mojligt ar det viktigt att det I6pande fors en dialog mellan chefer och
medarbetare. Omstéllning for medarbetaren kan innebdra fortbildning,
forflyttning, omplacering eller att anstéllningen avslutas.

HR-funktionen inom respektive forvaltning utgor en viktig resurs i
arbetet. Ett ndra samarbete mellan HR, chefer och berérda medarbetare
ar nodvandigt for att omstéllningen ska kunna genomforas pa ett sa
andamalsenligt satt som mojligt.

Med hansyn till att omplaceringsskyldigheten omfattar hela VGR:s
verksamhet &r det viktigt att rekryteringsordningen foljs och att
forvaltningarna har ett nara samarbete med varandra i samband med
omstallning och fordndringar av verksamheter som kan innebéra behov
av forflyttning eller omplacering av medarbetare.
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Forandring av verksamhet

Kort och lang sikt

Arbetet med omstallning behdver bedrivas pa bade kort och lang sikt.
Verksamheten foréndras i takt med omvérlden och medarbetarnas
kompetens, placering och arbetsinnehall anpassas darfor I6pande Gver
tid. Om det & majligt i fornallande till verksamhetens behov ska
forandring av arbetsuppgifter och placeringsort i sa stor utstrackning som
mojligt utformas utifran varje medarbetares forutsattningar. Kompetens-
forsorjningsplanerna ar ett viktigt instrument som alltid maste beaktas i
samband med omstallningsatgarder.

Primar forhandlingsskyldighet

Innan beslut fattas om en organisationsforandring maste forhandlingar
enligt 11 § lagen om medbestdmmande i arbetslivet, fortsattningsvis
MBL, (och eventuellt 14 § MBL) genomfdras med de fackliga
organisationer som VGR har kollektivavtal med. Finns samverkansavtal
ersatter behandling i samverkansgrupp férhandlingar enligt MBL. | vissa
situationer kan det vara nddvandigt att forhandla vid flera tillfallen. Om
en forvaltning exempelvis ska minska sin budget med en viss procent,
kravs det en forhandling infor detta beslut. Nar forvaltningen har utrett
hur den ska spara, krévs det ytterligare forhandling om de praktiska
konsekvenserna forvaltningens sparforslag kommer att leda till. | detta
sammanhang ar det viktigt att komma ihag att forhandling sker pa den
niva i organisationen som beslut fattas. Férhandling ska genomféras
innan beslut fattas.

Riskbeddmning enligt arbetsmiljolagen

Av 8 § Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2001:1) om systematiskt
arbetsmiljoarbete (SAM) framgar att nar andringar i verksamheten
planeras, ska arbetsgivaren gora en utredning for att beddma om
andringarna medfor risker for ohélsa eller olycksfall som kan behdva
atgardas.

Vid en minskning av antalet medarbetare ska konsekvensanalysen i
huvudsak omfatta hur neddragningen med hénsyn till risken for ohélsa
paverkar kvarvarande medarbetare i fraga om bland annat arbetsméngd
och arbetsuppgifternas innehall. En riskbedémning ska goras dven om en
verksamhet helt l4ggs ned.
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Enligt 6 kap 4 — 6 88 arbetsmiljolagen (1977:1160) foretrader
skyddsombuden medarbetarna i arbetsmiljofragor och ska delta i arbetet
med planering av arbetsorganisationen med mera. Se Arbetsdomstolens
dom, AD 70:2007

Personalomstallningsplan

Vid befarad dvertalighet pa en enhet vilket exempelvis kan bero pa att
arbetsuppgifter inte langre ska utforas, att arbetsuppgifter ska utféras av
annan, intern eller extern, eller att arbetsséattet ska forandras behéver
arbetet med omstéllning planeras och dokumenteras. | en sadan personal-
omstallningsplan anges 6vergripande principer for omstéallningsarbetet,
vilka ekonomiska och personella stodresurser som kan bli aktuella,
arbetsmiljoatgarder samt plan for information och delaktighet under
omstéllningsprocessen. Det ska ocksa framga inom vilken tid atgarderna
ska vara genomfdrda och avslutade. Det ar viktigt att arbetet genomférs
med tydlighet, kvalitet och snabbhet. De fackliga organisationerna ska
delta i dialogen. Medarbetarna inom den eller de ber6rda verksamheterna
ska I6pande inom ramen for exempelvis arbetsplatstraffar, informeras om
laget. Ovisshet ar till nackdel bade for verksamheten och for den enskilde
medarbetaren. Personalomstallningsplanen ska sedan hallas aktuell,
foljas upp och vid behov revideras.

Av planen ska framga

e Om Overtaligheten kan l6sas med pensionsavgangar eller nagon
form av anstallningsstopp

e Om det finns forutsattningar for forflyttning enligt
bestammelserna i Allmanna Bestammelser, nedan AB, inom i
forsta hand forvaltningen och i andra hand hela organisationen.

e Om det finns omplaceringsmojligheter enligt 7 8 lagen om
anstéllningsskydd (1982:80), nedan LAS for dvertaliga
medarbetare.

e Om overtaligheten kan och bor 16sas genom kompetensvaxling.

e En inledande beddmning av om 6vertaligheten blir sa omfattande
och permanent att uppsagningar pa grund av arbetsbrist kommer
att behdva tillgripas

Hantering av Overtalighet

Forflyttning

Overtalighet ska i forsta hand I6sas pa frivillig vag. Om det blir aktuellt
att forflytta medarbetare i enlighet med AB, tillampas i allménhet de
principer som finns for turordning i 22 8 LAS. Det innebdr att om det
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finns flera medarbetare med i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter, sa
far de med langst anstallningstid stanna kvar pa enheten och de som har
kortast anstéllningstid forflyttas till andra arbetsplatser. De som stannar
kvar ska ha tillrdckliga kvalifikationer for arbetsuppgifterna. Laggs en
hel enhet eller verksamhet ned och ingen kan vara kvar far den motsatta
principen tillampas.

Av AB framgar att arbetsgivaren har ratt att forflytta medarbetare.
Forflyttning enligt AB kan endast ske inom ramen for
anstallningsavtalet. Vid stadigvarande forflyttning maste det foreligga
vagande skal. En organisationsforandring &r i allmanhet sadant vagande
skal. Eftersom forflyttningen sker inom ramen for anstallningsavtalet kan
arbetsuppgifter, arbetsvillkor och organisatorisk placering inte skilja sig
alltfor mycket fran innehallet i anstallningsavtalet. Det anses dock rimligt
att arbetsuppgifterna fortlopande fordndras om forandringarna har ett
naturligt samband med att och hur verksamheten utvecklas.

Det &r viktigt att inte forvéxla detta forfarande med omplacering enligt 7
§ LAS, som innebar en mer vittgdende omplaceringsskyldighet. En
omplacering enligt LAS behdver darfor, till skillnad fran omplacering
enligt AB, inte falla inom ramen for anstallningsavtalet.

Oavsett skalen till forandringen har Arbetsdomstolen nér det géller
forflyttning enligt AB som alltsa sker inom ramen fér anstallningsavtalet,
beaktat ett antal faktorer vid sin bedémning. De faktorer som brukar
vdgas in &r foljande:

e Har medarbetaren kompetens for uppgifterna?

e Ar arbetsuppgifterna likartade?

e Aranstillnings- och I6neformanerna bibehallna?
e Ingar medarbetaren i samma arbetsgemenskap?

e Ar den geografiska placeringen oférandrad?

e Ar tjanstetitel/bendgmning oférandrad?

e Ararbetsledaransvaret helt eller delvis bibehallet?
e Ar arbetstiderna oférandrade?

Ju fler av dessa faktorer som &r ofdrandrade desto storre &r sannolikheten
for att forflyttningen kan anses ha skett inom ramen for
anstallningsavtalet.

| forsta hand ska mdojligheten till forflyttning undersdkas inom den egna
verksamheten, i andra hand inom den egna férvaltningen och i tredje
hand vid annan forvaltning inom VGR. | de fall det ar fraga om uppgifter
eller uppdrag som flyttas fran en forvaltning till en annan ska
Overtaligheten forsoka I6sas genom samarbete mellan avlamnande och
mottagande forvaltning.
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Omplacering

Saknas mojligheter till forflyttning av medarbetare ska, innan
uppséagning sker alltid forst prévas, om det finns mojlighet att omplacera
de berdrda medarbetarna till annat arbete inom VGR. Om det finns
mojlighet att undvika uppségning foreligger inte saklig grund for
uppséagning (7 8§ 2 stycket LAS). Forutsattningarna for denna lagstadgade
omplaceringsskyldighet ar att det finns en ledig befattning och att
medarbetaren har kvalifikationer for att klara det nya arbetet. Det ar forst
nar omplaceringsmajlighet saknas som man har en arbetsbristsituation
enligt 7 8 LAS och gar vidare till och turordnar enligt 22 § LAS. Denna
princip har slagits fast i AD 2009:50.

Omplaceringsskyldigheten innebar inte nagon skyldighet att inrétta en ny
befattning. Den innebar i princip inte heller nagon ratt for medarbetaren
att behalla samma anstallningsvillkor, exempelvis 16n eller befattning,
som tidigare. Omplaceringen forutsétts ocksa kunna ske utan att nagon
annan medarbetares anstallning paverkas.

Om samtliga medarbetare fatt skéligt erbjudande om ny befattning
behdver turordning inte genomforas. Har ndgon medarbetare tackat nej
till ett sadant erbjudande kommer den personen att séagas upp.
Uppsagningsgrunden ar da arbetsbrist. Det &r viktigt att det gors helt
klart for medarbetaren att uppsagning kan komma att ske om inte
erbjudandet antas. En medarbetare som ségs upp pa grund av arbetsbrist i
detta skede far inte nagon foretradesratt. En forutsattning &r att det ar ett
skaligt erbjudande om omplacering vilket far avgoras fran fall till fall.
Det ar darfor viktigt att samtliga lediga befattningar inom VGR
inventeras. For det fall inte samtliga Overtaliga medarbetare far skéliga
omplaceringserbjudanden maste turordning enligt 22 § LAS genomforas.

| samband med bade forflyttning och omplacering av medarbetare &r det
viktigt att varje enskild individs kompetens kartlaggs. Detta bade for att
6ka mojligheterna till forflyttning eller omplacering och for att varje
medarbetare ska ha ratt kompetens for arbetsuppgifterna.

Arbetet med kartlaggning av medarbetarnas kompetens, undersékning av
mojligheterna till forflyttning och omplacering bor bedrivas parallellt
med 6vrigt omstéllningsarbete.

| rattsfallet AD 1996 nr 144 (Goteborg - Lararférbundet) fann
Arbetsdomstolen att arbetsgivaren i samband med omorganisation kan
andra personalbemanningen utan att medarbetare blir att betrakta som
Overtaliga om samtliga berérda erbjuds skéliga omplaceringar. Det
foreligger da inte heller en sa kallad senioritetsprincip sa att medarbetare
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skulle kunna tacka nej till omplaceringserbjudande med hénsyn till
anstallningstid och alder for att avvakta “battre” erbjudande.

Vid omplacering till en annan anstallning utanfor anstéliningsavtalet och
da dverenskommelse traffats om en lagre 16n an tidigare ska ett tillagg
utges till medarbetaren. Tilldgget utgdrs av mellanskillnaden mellan den
gamla och den nya I6nen under sex manader och utbetalas under de
forsta sex manaderna. Bestammelsen finns intagen i samtliga
Huvuddverenskommelser (HOK), under rubriken Anteckningar till AB.
Vid stadigvarande forflyttning enligt AB § 6 tillampas inte denna
reglering eftersom nagon forandring av 16nen da inte gors.

Sarskild avtalspension

Sarskild avtalspension (SAP) &r ett personalpolitiskt verktyg for
arbetsgivaren som kan beviljas en medarbetare som ar eller riskerar att
bli dvertalig till foljd av omorganisation eller omstrukturering i
verksamheten. | varje enskilt fall gors en individuell prévning. Enligt
riktlinjer for SAP inom VGR maste medarbetaren ha fyllt 62 ar och
omplacering ska ha prévats men inte befunnits mdjlig. Kostnader for
séarskild avtalspension finansieras av regionalt centrala medel eller i vissa
fall med delfinansiering fran respektive forvaltning.

Sarskild avtalspension initieras av arbetsgivaren och ansdkan gors i
samrad med medarbetaren. Ansokan sker enligt sarskild
handlaggningsordning. Beslut om sérskild avtalspension fattas formellt
av VGR:s HR-direktor pd Koncernkontoret. Riktlinjer for sarskild
avtalspension finns pa denna lank, Riktlinjer for sarskilt avtalspension

(varegion.se)

Turordning
| samband med turordning blir bestimmelser i LAS, AB och dven
regionens lokala kollektivavtal tillampliga.

Varsel till Arbetsformedlingen

Arbetsgivare som avser att genomfora driftsinskrankning ska inom viss
tid skriftligen varsla Arbetsformedlingen enligt lag (1974:13) om vissa
anstallningsframjande atgarder (framjandelagen) 1-6 §§, om minst fem
arbetstagare berdrs av inskrankningen. Det géller ocksa om
driftsinskrankningen under en period av nittio dagar kan antas fora med
sig att antalet uppsagningar sammanlagt uppgar till minst tjugo.

Varseltiderna varierar mellan tva och sex manader, beroende pa antalet
arbetstagare som berdrs av uppsagning.
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1. Om hdogst 25 personer berors ska du varsla minst tva manader
innan den forsta berdrda personen slutar sin anstéallning.

2. Om 26-100 personer berdrs ska du varsla minst fyra manader
innan den forsta berdrda personen slutar sin anstéallning.

3. Om fler &n 100 personer berdrs ska du varsla minst sex manader
innan den forsta berdrda personen slutar sin anstéallning.

Om arbetsgivaren forsummar att varsla, kan denne bli skyldig att betala
en varselavgift till staten.

L&s mer om vad som galler kring varsel till Arbetsformedlingen. Anmal
varsel och permittering - Arbetsféormedlingen (arbetsformedlingen.se)

Forbud mot uppsagning i vissa fall

Enligt 7 § tredje stycket LAS kan en sadan verksamhetsdvergang som
avses i 6 b § LAS i sig inte utgtra saklig grund for uppséagning.
Overlataren av verksamheten har dock ratt att séga upp medarbetare pa
grund av arbetsbrist i den verksamhet som ska Gverlatas sa lange som
inget beslut om 6verlatelse har fattats. Beslutet om arbetsbrist far da inte
ha sin grund i verksamhetsovergangen. Nar vergangen har skett kan
arbetsbrist uppsta och uppsagning ske.

Det provas i varje enskilt fall om det ar fraga om verksamhetsovergang i
samband med upphandling av en verksamhet eller 6vergang fran extern
driven verksamhet till att driften Gvertas av VGR.

Om en verksamhet i VGR 6vergar fran en forvaltning till en annan ar det
inte fraga om verksamhetsévergang i den mening som avses i 6 b § LAS.

Underrattelse till de fackliga organisationerna enligt 15 § andra
stycket MBL

Arbetsgivaren ska i samband med forhandling infor beslut om
uppsagning pa grund av arbetsbrist i god tid skriftligen underratta de
fackliga organisationerna om:

e skalen till de planerade uppségningarna,

e antalet medarbetare som avses bli uppsagda och vilka
yrkeskategorier de tillhor,

e antalet medarbetare som normalt sysselsatts och vilka
yrkeskategorier de tillhor,

e den tidsperiod under vilken uppsagningarna ar avsedda att
verkstéllas, och

e berékningsmetoden for eventuella ersattningar utdver vad som
foljer av lag eller kollektivavtal vid uppsagning.
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Kopia av varslen till arbetsformedlingen ska lamnas till de fackliga
organisationerna.
Forhandling infor uppsagningsbeslutet

Innan sjélva beslutet om uppsagningar har tagits maste arbetsgivaren
pakalla ytterligare forhandlingar med samtliga berérda
kollektivavtalsparter. Forhandlingarna ska genomforas enligt reglerna i
11-14 88 MBL (29 § LAS).

Turordning enligt lag och avtal

Innan uppsagning pa grund av arbetsbrist sker maste medarbetarna

turordnas. Av AB § 35 framgar att 22 och 29 88 LAS galler med féljande

angivna avvikelse och tillagg. Gemensam turordning faststélls for varje
driftsenhet for sig. Inom driftsenheten faststélls turordningen for grupp
av medarbetare inom samma forvaltningsomrade som har befattningar
med i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter oavsett facklig tillhérighet.
Med i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter avses befattningar vars
innehall och kompetenskrav &r sadana att dess innehavare kan utfora de
arbetsuppgifter som ingar i de befattningar som jamfors. Medarbetarens
yrkes-/befattningsbendamning &r inte avgorande vid denna bedémning.
Arbetstagare med befattningen larare anses ha i huvudsak jamforbara
arbetsuppgifter.

I VGR finns sedan bildandet av regionen lokala kollektivavtal som
reglerar att med ort avses kommun och med driftsenhet avses
styrelsens/namndens samtliga verksamheter pa orten (kommunen).

Bestdmmelserna i 22 8 LAS roérande mojligheten att undanta -
medarbetare fran turordningen géller inte inom region- och
kommunsektorn vilket framgar av AB § 35 mom. 2.

Grundprincipen ar att den som har kortast anstéallningstid ska sagas upp
forst. Vid lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

Den ur praktiska synpunkter mest &ndamalsenliga turordningen uppnas
genom en kollektivavtalséverenskommelse, en sa kallad avtalsturlista. |
AB & 35 mom. 2 har vissa riktlinjer getts vad galler avvikelseavtal fran
lagparagrafens andra stycke.

Vid uppréattandet av en avtalsturlista maste féljande begransningar
beaktas. Kollektivavtal ska pa arbetstagarsidan slutas av behorig
foretradare for arbetstagarorganisationen, vanligtvis avdelnings- eller
regionombudsman. Avtalsturordningen far inte vara diskriminerande
eller strida mot god sed pa arbetsmarknaden. Grunden for turordningen
far inte heller vara godtycklig utan maste vara motiverad ur
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verksamhetssynpunkt. VVissa medarbetare har ett forstarkt
anstéllningsskydd (se nedan p 4.4.8).

Arbetsgivaren bor 6vervaga om det &r lampligt att traffa lokala
kollektivavtal om turordningskretsar, exempelvis med utgangspunkt fran
tillampliga, praktiskt avgransbara, befattningsgrupper.

Observera att det inte ar tillrackligt att i protokoll fran MBL-férhandling
ange att enighet uppnatts. Overenskommelsen ska uttryckligen slas fast i
en sérskild handling som undertecknats av behorig foretradare for
respektive avtalspart (Kommunala huvudavtalet, KHA kap Il § 6).

Medarbetare som &r oorganiserad eller tillnor organisation som
arbetsgivaren inte har kollektivavtal med ingar ocksa i turordningskrets.

Avtalsturlista

Det ar mojligt att traffa kollektivavtal om avsteg fran vad som galler
enligt ovan, det vill sdga avtalsturlista. Att ta upp sadana forhandlingar
med fackliga organisationerna kan vara aktuellt om turordning enligt lag
och avtal skulle omfatta manga medarbetare och innebéra ett omfattande
arbete. En avtalsturlista ersatter turordningsreglerna i 22 8§ LAS och
bestammelserna i AB § 35. Enligt delegationsordningen i VGR é&r det
endast forhandlingschefen som kan teckna lokala kollektivavtal. Finns
behov av att tréffa kollektivavtal om turordning ska férhandlingschefen
kontaktas redan i ett inledande skede.

Anstallningstid

Anstallningstiden ar avgdrande for rangordningen i turlistan.
Medarbetare med langre anstéllningstid har foretrade framfor
medarbetare med kortare anstallningstid. Det ar den sammanlagda tiden
som raknas oavsett tjanstgoringsgrad, uppehall i anstallningen eller
anstéallningsform. Anstéllningstid hos annan arbetsgivare tas inte med om
den inte harror fran en 6vergang av verksamhet enligt § 6 b LAS. Vid
lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

Tillrackliga kvalifikationer

Kan en medarbetare endast efter omplacering fa fortsatt arbete i VGR
galler att denne ska uppfylla saval de praktiska som de teoretiska
minimikraven for en nyanstélining. Medarbetaren ska kunna utfora
arbetsuppgifterna fullgott efter normal inskolningstid och eventuellt
kortare utbildningstid.
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Forstarkt anstallningsskydd

Vissa medarbetare har ett forstarkt anstallningsskydd och ska ges
foretrade till fortsatt arbete.

Facklig fortroendeman (sektionsordférande o dyl.) ska, enligt 8 §
fortroendemannalagen, ges foretréde till fortsatt arbete om det ar av
sérskild betydelse for den fackliga verksamheten. Ytterligare en
forutsattning &r att denne har tillrackliga kvalifikationer for eventuellt
nya arbetsuppgifter.

Medarbetare som har nedsatt arbetsformaga och som med anledning av
det fatt sarskild sysselsattning, ska enligt 23 § LAS fa stanna kvar i sitt
speciella arbete om det kan ske utan allvarlig olagenhet for
arbetsgivaren.

Uppsagning av foradldralediga

Enligt 11 8 LAS gdller att om en medarbetare ar foréldraledig enligt 4
eller 5 88 forédldraledighetslagen (helt ledig) borjar uppségningstiden
I6pa nar medarbetaren helt eller delvis aterupptar arbetet, eller skulle ha
aterupptagit sitt arbete enligt den anmélan om foraldraledighet som
géllde nar uppséagning skedde.

Uppsagningsforfarandet

Efter det att turordningen ar faststalld ska ytterligare en
omplaceringsutredning goras for att annu en gang undersoka om det
finns nagra lediga tjanster som de som star i tur for uppsagning kan
omplaceras till.

Arbetsgivarens uppséagning av anstéllningsavtalet ska folja reglerna i 8—
11 8§ LAS och AB 8 33. Bryter arbetsgivaren mot dessa regler blir
denne skadestandsskyldig, men uppséagningen blir inte ogiltig.

Uppsagningshandlingen ska vara skriftlig och innehalla foljande
uppgifter. Besvarshanvisning, det vill sdga en uppgift vad medarbetaren
ska gOra om hen inte accepterar uppsagningen. Uppgift om medarbetaren
har foretradesratt till ateranstéllning och att hen i sadant fall skriftligen
maste anmala ansprak pa denna inom en manad efter anstéllningens
upphdrande, AB § 35 mom. 4 d.

Arbetsgivaren ska pa medarbetarens begaran uppge de omstandigheter
som legat till grund for uppséagningen. Om medarbetaren sa begéar ska de
anges skriftligen.

Huvudregeln &r att uppsagningsbeskedet ska lamnas till medarbetaren
personligen. Det ar lampligt att hen skriver pa att hen har mottagit
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beskedet eller, om detta inte & mojligt, att den som Gverlamnar
uppségningen noterar tidpunkten och att uppsagningen dverlamnats. Om
det inte skaligen kan kravas att uppsagningshandlingen dverlamnas
personligen, kan uppségning ske genom rekommenderat brev till
medarbetarens senast kdnda adress. Uppsagning anses ha skett tio dagar
efter det att brevet lamnades till posten for befordran savida
medarbetaren dessforinnan inte har hdmtat ut forsandelsen. Om
medarbetaren har semester anses uppségningen ha skett tidigast dagen
efter att semestern upphorde. Se &ven vad som géller for foraldralediga
under punkten Uppségning av foréldralediga, ovan.

Uppségningstidens langd regleras i AB 8 33 mom. 1 och 2. S&ger
arbetsgivaren upp en medarbetare med minst 12 manaders anstéllning
enligt AB &r uppsagningstiden 6 manader. For medarbetare som fyllt 61
ar och har varit anstélld i VGR under minst 10 ar vid
uppsagningstillfallet &r uppsagningstiden 12 manader.

Omstallningsavtalet KOM-KR

En medarbetare som blir uppsagd pa grund av arbetsbrist eller genom en
overenskommelse mellan medarbetaren och arbetsgivaren som syftat till
att undvika en uppsagning pa grund av arbetsbrist har ratt till insatser
enligt KOM-KR.

Information om KOM-KR finns pa Insidan A-O inom HR och
personalfragor - Koncernkontoret (vgregion.se) och pa
Omstéllningsfondens_hemsida Uppsagd pa grund av arbetsbrist -
Omstéllningsfonden (omstallningsfonden.se). Det &r arbetsgivaren som
anmaler tillsvidareanstalld medarbetare som sagts upp pa grund av
arbetsbrist till Omstéllningsfonden.

Ratten till vissa insatser &r begransade bland annat for medarbetare som
avvisat ett erbjudande om annan anstélining under perioden for
foretradesratt som skaligen borde ha godtagits eller sags upp pa grund av
arbetsbrist inom ett ar fran en verksamhetsévergang enligt 6 b § LAS,
vid vilken medarbetaren har motsatt sig en 6vergang av anstallningen
som hen skéligen borde ha godtagit.

Det &r Omstéllningsfonden som beddmer rétten till insatser.

Rattsfall - referenser till AD-domar:

Begreppet arbetsbrist Omplacering
1983:127 1984:141
1984:19 1994:1
1984:26 1996:144
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1997:121

2005:57

2006:110

2009:50

2012:16
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