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Rutin for omstallningsarbete

inom Fastighet, stod och

service

Syfte

Syftet med denna rutin och processbeskrivning ar i forsta hand att

klargora roller och ansvar for verksamheten och HR-enheten, samt

hantering och placering av medarbetare under omstéllning.

Ansvar

En chefs personalansvar for en medarbetare kvarstar till dess att

medarbetaren fatt en stadigvarande ny placering, alternativt avslutat sin

anstallning,.

Omfattning/Definition

Rutinen giller for samtliga chefer inom Fastighet, stod och service

e as . . o) .

Forandringar sedan foregaende version

Granskad utan dndring av innehall. Borttag av lank till inaktuell Rutin for

fordandring i verksamhet och lokaler.

Utférande/Beskrivning

Syfte

Syftet med detta dokument ar att klargora gallande rattigheter och

skyldigheter, beskriva personalpolitiska principer, atgarder och verktyg
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som finns for personalomstillningsarbetet. Savil arbetsrittsliga
utgangspunkter som tankbara individuella l6sningar finns beskrivna.
Forandringar innebar mojligheter men ibland ocksa pafrestningar.
Nyckelord for ett professionellt forandringsarbete dr tydlig information,
delaktighet och kommunikation, samverkan och inte minst respekt for

den enskilde.

Tidig personalomstdllning innebar att langsiktigt utveckla medarbetares
kompetens sa att den motsvarar verksamhetens behov eller att erbjuda
vagar som leder fran Fastighet, stod och service till annan verksamhet. Har
anvands aktiviteter sdisom kompetensutveckling, omplacering, frivillig

avgang, sarskild avtalspension mm.

Korttidsperspektiv innebar att utnyttja den befintliga personalrorligheten i
forvaltningen kopplat till atgarder som anstillningsstopp, avveckling av

visstidsanstillda, utokade majligheter till tjanstledigheter mm.

En vanlig konsekvens for overtalig medarbetare ar att fa en ny placering.
Att bli utpekad som 6vertalig ar omvalvande for de flesta manniskor.
Arbetsrollen ifragasitts, sjalvkansla och identitet hotas i sina grundvalar.
Ofta stills en Overtalig medarbetare infor valsituationer som kan upplevas
omtumlande och i vissa fall krisartade. En viktig utgdngspunkt i
omstallningsarbetet ar darfor att tillgdngliga resurser och stodinsatser

utformas utifran individens behov.

Personalomstallningsplan

Vid befarad overtalighet pa en enhet vilket kan bero pa exempelvis att
arbetsuppgifter inte langre ska utforas, att arbetsuppgifter ska utforas av
annan, intern eller extern, eller att arbetssattet ska forandras bor arbetet

med omstillning planeras och dokumenteras.

En personalomstallningsplan tas fram och i denna anges 6vergripande
principer for personalomstallningsarbetet, vilka ekonomiska och
personella stodresurser som kan bli aktuella, arbetsmiljoatgarder samt
plan for information och delaktighet under omstallningsprocessen. Det ska
ocksa framga inom vilken tid som atgarderna ska vara genomforda och

avslutade. Det ar viktigt att arbetet genomfors med tydlighet, kvalitet och
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snabbhet. De fackliga organisationerna ska delta i dialogen. Medarbetarna
inom den eller de berorda verksamheterna ska lopande inom ramen for
exempelvis arbetsplatsmoéten, informeras om laget. Ovisshet ar till nackdel
béde for verksamheten och for den enskilde medarbetaren. Efter att det
har klarlagts vilka anstillda som ar berorda av omstallningen ska varje
berord medarbetare fa ett individuellt kartlaggningssamtal. Syftet ar att
identifiera varje individs behov och forutsattningar.
Personalomstallningsplanen ska sedan hallas aktuell, foljas upp och vid

behov revideras.

Av planen ska framga:

e Om overtaligheten kan l16sas med pensionsavgangar eller
nagon form av anstallningsstopp

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

e Om det finns omplaceringsmgajligheter enligt 7 § LAS for
overtaliga medarbetare.

e Om overtaligheten kan och bor 16sas genom
kompetensvaxling.

e Bedoms overtaligheten bli sdpass omfattande och
permanent att uppsagningar p.g.a. arbetsbrist kommer att

behova tillgripas?

Ansvar och roller
Ansvaret for det operativa personalomstillningsarbetet ligger inom
respektive verksamhet och foljer linjeansvaret. Forhandling och

information sker i tillhorande MBL-grupp.

En chefs personal- och kostnadsansvar for overtalig medarbetare kvarstar
till dess att medarbetaren far en ny varaktig placering. En viktig uppgift for
chef ar bland annat att informera och kommunicera med medarbetarna
om forandringarna och hjalpa de berorda att se konsekvenserna av dessa.
Chefen ska vara ett stod for medarbetarna och samtidigt ha

verksamhetsintresset som utgangspunkt. En viktig utgangspunkt i arbetet
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ar att tillgangliga resurser och stodinsatser utformas utifran individens
behov. Det ar viktigt att medarbetare som befinner sig i en

forandringssituation aktivt medverkar for att finna en 16sning.

Personalomstallningsarbetet kraver ett nara samarbete mellan chef, HR,
berorda medarbetare och personalorganisationerna. HR har det yttersta
ansvaret for att forankra de riktlinjer, villkor och forutsattningar som
galler. HR-partner ska engageras tidigt i ett omstallningsarbete for att
kunna ge chefer stod och informera om de regelverk som giller och
fungera som samtalspartner och bista med underlag. HR-partner ser till
att arbetsrattsliga regler {6ljs och fungera som kontaktpunkt mot 6vriga

verksamheter inom Fastighet, stod och service och regionen.

Samverkan och samarbete
En forutsattning for konstruktiva losningar i arbetet med
personalomstallning ar en kontinuerlig dialog mellan arbetsgivaren och

personalorganisationerna.

Vid storre forandringar utformas en kommunikationsplan. Enligt
arbetsmiljolagen ska risk- och konsekvensanalys genomforas innan
forandringen trader i kraft. P4 arbetsplatserna ar arbetsplatsmotet det
framsta forumet for dialog och kommunikation om fragor mellan chef och
medarbetare. Samarbete med 6vriga forvaltningar finns i VGR

rekryteringsprocess och i Handlaggning och beslut rorande omplacering

och rekrytering-reviderad 2005-10-14, RSK 473—2004.

Halsan och arbetslivet kan erbjuda riktad stod till enskilda eller till
grupper av medarbetare. De kan aven erbjuda insatser for chefer och

medarbetare i syfte i att hantera forandringsstress.

Faststdllandet av overtalighet/overkapacitet

I de fall hela enheten ska avvecklas forhandlas samtliga medarbetare pa
enheten overtaliga. Om endast delar av enheten eller delar av
personalstyrkan ska reduceras och det finns flera medarbetare med i
huvudsak jamforbara arbetsuppgifter sa far de med langst anstallningstid
stanna kvar pa enheten. De som stannar kvar ska ha tillrackliga

kvalifikationer for arbetsuppgifterna. De med kortast anstallningstid
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forhandlas 6vertaliga. Undantag kan forekomma vid synnerliga skal.
Principer for omplacering och faststallande av overtalighet forhandlas med

berord-/a personalorganisationer.

Omplacering

Vid omorganisation kan arbetsuppgifterna komma att upphora genom att
till exempel farre befattningshavare av viss typ behovs eller genom att
arbetsgivaren beslutat att inte langre bedriva viss verksamhet.
Omorganisationen kan dven innebara att verksamhet ska bedrivas pa
annat satt eller vid andra tider an tidigare. Den forsta provningen
arbetsgivaren har att gora ar att se om det finns arbetsuppgifter inom
ramen for anstillningsavtalet for den anstillde. Saknas sddana
arbetsuppgifter ska en provning utifrdn Lagen om anstillningsskydd (LAS)
regler om saklig grund goras. Vid denna provning ska ytterst alla lediga
arbeten erbjudas arbetstagaren, dven sddana som ligger utanfor
anstallningsavtalet. LAS reglerar ju ytterst anstillningstrygghet. I dessa
fall har arbetsgivaren att prova om arbetstagarna kan omplaceras till andra
uppgifter som arbetstagaren har kompetens for. Har finns en skyldighet
for arbetsgivaren att soka finna placeringar som till sin karaktar ar sa lika
de som arbetstagaren lamnar som mdgjligt. Finns inga liknande
arbetsuppgifter kan omplacering goras till annat ledigt arbete hos
arbetsgivaren. Oavsett skilet till forandringarna har arbetsdomstolen vid
omplaceringar beaktat ett antal faktorer vid sin bedomning om

omplacering kan anses ha skett inom ramen for anstéallningsavtalet.

De faktorer som brukar vagas in ar foljande
e Har arbetstagaren kompetens for uppgifterna?
o Ar arbetsuppgifterna likartade?
e Ar anstillnings- och I6neférmanerna bibeh&llna?
e Ingar arbetstagaren i samma arbetsgemenskap?
e Ar den geografiska placeringen oforindrad?
e Ar tjinstetitel/benimning oférindrad?
e Ar arbetsledaransvaret helt eller delvis bibehéllet?

e Ar arbetstiderna oforandrade?
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Ju fler av faktorerna som ar oforandrade efter forandringen desto storre ar
sannolikheten att omplaceringen kan anses ha skett inom ramen for
anstillningsavtalet (savida detta inte ar begransat av parterna, sedvianja
eller kollektivavtal). Nar det giller granserna for skaligt erbjudande vid
geografisk placering och reseavstiand sa maste fragan provas individuellt.
Ett nej till skiligt erbjudande kan innebéra uppsiagning pa grund av

arbetsbrist och utan foretradesratt.

Det ar darfor viktigt att samtliga lediga befattningar inom Vistra
Gotalandsregionen inventeras. For det fall inte samtliga 6vertaliga
medarbetare far skiliga omplaceringserbjudanden maste turordning ske.
Lagen om anstallningsskydd (LAS) tillampas genom att en omplacering
som inte faller inom ramen for anstéallningsavtalet kan komma att
likstéllas med en uppséagning eller ett avsked. En sddan omplacering ar

bara godtagbar om det annars skulle foreligga grund for uppsigning.

Fore omplacering kallas berord personalorganisation till
individforhandling enligt MBL § 11.

Arbetsgang inom Fastighet, stod och service
Riktlinjer for omplaceringar regleras i regionens rekryterings- och
omstallningsprocesser. Har framgar rekryteringsordningen inom

Fastighet, stod och service.

1. Omplacering inom det egna omradet
Omplacering inom det egna regionomradet
Omplacering inom den egna forvaltningen

Omplacering inom Vastra Gotalandsregionen

AN I

Utokad sysselsattningsgrad for personal med

deltidstjanstgoring

o

Intern tillsvidareanstilld sokande s.k. ombytesokande
7. Foretradesberattigad enligt LAS
8. Extern rekrytering

Nar det giller omplacering sa kravs tillrackliga kvalifikationer, vilket

innebar att hen inte behover ha bast kvalifikationer av de sokande utan
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tillrackliga kvalifikationer for att na upp till befattningens lagsta krav pa

kompetens. Den omplacerade ska dven ges rimlig tid for inskolning.

Forhallningssatt vid omplacering

e En omplaceringsutredning innefattar vanligtvis 14 dagars
bevakning av platsjournalen om inte annat har 6verenskommits.

e Allalediga tjanster med varaktighet over sex manader ska
annonseras i platsjournalen.

e Rekryteringsordningen ska foljas. Det innebar att forst tas hansyn
till forvaltningens behov av omstéllning och omplacering av egna
anstallda.

e For att aberopa omplaceringsmgjligheten inom VGR ska forst den
egna forvaltningens majligheter till forflyttning/omplacering
(likvardiga arbetsuppgifter) vara utredd och dokumenterad. En
kompetensprofil/CV for personen ska tas fram som beskriver
bakgrund och darmed mgjliga arbetsuppgifter for framtiden.

e HR fran avlamnande forvaltning ska ta kontakt med HR pa
mottagande forvaltning i samband med att anméalan om fortur
skickas in.

e Personer med tillracklig kompetens ska kallas till intervju.

e Om mottagande forvaltning bedomer den s6kande med begard
fortur inte uppfyller kvalifikationskraven i annonsen, ska detta
motiveras muntligen for den sokande. Vidare ska en muntlig och
skriftlig motivering goras av berord chef och lamnas till HR.

e Saknas mojligheter till forflyttning av medarbetare ska, innan
uppsagning sker, alltid forst provas, om det finns mojlighet att
omplacera de berorda medarbetarna till annat arbete inom
forvaltningen och VGR. Det ar forst nar omplaceringsmojlighet
saknas som man har en arbetsbristsituation enligt 7 § LAS och gar

vidare till och turordnar enligt 22 § LAS.

Verktyg som underlattar omplacering

e Anstillningsstopp och avveckling av visstidsanstallda kan behovas

for att klara ett omstallningsbehov.
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e Ivissaldagen kan en generos instillning till tjanstledighet underlatta
overtaligheten.

e Individuella l16sningar som tex karridrplanering for att underlatta
att hitta vagar till nytt arbete eller annan sysselsattning. Genom
individuella, aktiva omstallningsatgiarder som sitts in i tidigt skede
kan arbetsgivare i storre utstrackning forebygga
arbetsbristsituationer. Har galler kompetens- och
omstillningsavtalet, KOM-KR.

e En medarbetare som omplaceras enligt HOK pa grund av
organisatoriska skal eller sjukdom till annan anstallning utanfor
anstillningsavtalet med lagre 16n far ett lonetilligg motsvarande
hela mellanskillnaden mellan den gamla och nya lonen de forsta 6
manaderna. Darefter trader den nya lonen i kraft.

e Enligt AB § 38 har medarbetare som utan egen ansokan forflyttas
fran en ort till en annan ratt till ersattning for skiliga och styrkta
flyttningskostnader. AB regler galler dar arbetsgivaren har forflyttat
eller omplacerat medarbetare till annan ort och medarbetaren valjer
att flytta till nya stationeringsorten.

e Ersattningar for merkostnader vid resor till och fran arbetet under
hogst sex manader. Ersattningen galler i forsta hand kollektivtrafik
och i det fallet att inte kollektivtrafik ar majligt ersatts for
bilersattning motsvarande Skatteverkets bilavdrag. Ersattningen
betraktas som 16n och ska formansbeskattas.

e Avgangsersattning genom enskilda 6verenskommelser kan bli
aktuellt. Beslut tas av forvaltningsdirektor.

e Sarskild avtalspension. Kan bli aktuell vid en overtalighet dar
medarbetaren fyllt 61 ar och ingen omplacering i regionen varit

mojlig. Beslut tas av HR-direktoren i VGR.

Medarbetare som efter avslutad rehabilitering inte

kan atergad i sitt ordinarie arbete pa arbetsplatsen
Medarbetare som inte kan aterga i ordinarie arbete pa grund av sjukdom
och den arbetslivsinriktade rehabiliteringen formellt ar avslutad pa

arbetsplatsen, hanteras enligt gallande rehabiliteringsrutin. D.v.s.
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undersoks mojligheten till lediga anstallningar inom forvaltningen och
VGR. Medarbetaren konkurrerar da om lediga anstéllningar med 6vriga

medarbetare som befinner sig i omstallning.

Foretrade till ledig befattning vid omstallning

Vid rekrytering av tillsvidareanstéllning valjer chef vem av de interna
sokande som ska erbjudas tjansten. Detta under forutsattning att man
anstaller medarbetare i omstéllning eller annan tillsvidareanstalld
medarbetare, som da lamnar en lucka till medarbetare i omstéllning. I de
fall det uppstar att det finns fler i omstallning som soker samma befattning
ska foretrade ges till den som har langst anstillningstid (forutsatt att hen
uppfyller kompetenskraven). Forutsitter avstimning med HR-partner
innan erbjudande och tillsattning. Detta galler oavsett om 6vertaligheten

beror pa arbetsbrist eller rehabilitering.

Las mer Rutin for personalomstallning.pdf
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