Uppsigningar pa
grund av arbetsbrist

Ett st6d till dig som ar fértroendevald inom kommun, region
eller Sobona.




Uppsiigningar pa grund
av arbetsbrist

Kom ihag att du alltid kan kontakta ditt center eller Vision Direkt
for rad och stod.

1. Innan arbetsbrist uppstar

Att forhindra att arbetsbrist uppstar och att uppséagningar verkstalls &r en viktig
uppgift for Vision. Vi behéver vara uppmarksamma pa tillstandet iverksamheten
ekonomi, och ha en nara dialog med arbetsgivarens centrala ledning for att sa tidigt
som mojligt fa kdnnedom om forhallanden som skulle kunna leda till 6vertalighet,
arbetsbrist och uppségningar.

Vision kan da vara aktiva och ladgga egna forslag till atgarder i verksamhet och ekonomi —
atgarder som kan géra att den personal som berérs av en driftinskrankning kan fa
alternativ sysselsattning hos arbetsgivaren, sa att uppséagningar undviks. Det basta
vore om Vision ar sa vl forberett att vi infor budgetbehandlingen hos arbetsgivaren
redan ar éverens med arbetsgivaren om hur en eventuell 6vertalighet ska hanteras.
Vision ska agera for att trygga vara medlemmars anstéllningstrygghet. Det kan t ex ske
genom att bilda opinion for att utveckla eller bevara valfarden hos kommunen eller
regioner som ett alternativ till neddragning av verksamhet, dven om det innebér
oférandrat eller utékat skatteuttag.

Tips:

> Tveka inte att s6ka allianser lokalt for att fa stéd for vara argument.

> Vaga ifragasatta kalkyler som visar pa besparingar. Hur pass valunderbyggda ar
kalkylerna? Radknar man hem effekterna av féreslagna atgarder pa ett allt for
optimistiskt satt?

> Stéll krav pa politikerna att tydliggéra fér kommuninnevanarna vilka konsekvenserna
blir av féreslagna &tgérder, innan besluten fattas. Overvag om krav ska stéllas pé& att
en arbetstagarkonsult far méjlighet att utreda alternativa atgarder.

> Préva om det gar att fa stéd fran Omstéllningsfonden for férebyggande insatser.

2. Inrittande av Overtalighetsorganisation

Det &r bra om arbetsgivaren inrattar en speciell 6vertalighetsorganisation. Den bér
vara en sammanhallen organisation fér hela arbetsgivaren, och bland annat ha
foljande uppgifter:

» Arbeta med utbildning och trygghetspaket for évertaliga

> Arbeta med omplacering av évertaliga

» Information till medarbetarna

» Skapa tydlighet i férandringsprocessen

» Psykosocialt stdd till medarbetarna

> Kontakter med arbetsférmedling

Se till att organisationen &r bemannad och i funktion nar man konstaterar att
6vertalighet finns.



Prova omplacering forst

Lagen om anstallningsskydd, LAS stéller bland annat krav pa att arbetsgivare ska préva
omplacering innan uppsagning sker. Enligt Arbetsdomstolens praxis &r hela kommunen
eller regionen att betrakta som arbetsgivare. Alla lediga arbeten hos hela arbetsgivaren
omfattas av omplaceringsskyldigheten. Av det skélet ska Vision stélla krav pa en samman-
hallen 6vertalighetsorganisation som bade har beslutsfunktion och ekonomiska resurser
till sitt forfogande.

Vad innebiir omstiillningsavtalet?

Omstallningsavtalet KOM-KR (Kompetens- och omstallningsavtal) tradde i kraft den
1 oktober 2022. Avtalet géller alla medlemmar i OFR-férbunden (daribland Vision) i
kommuner och regioner.

Avtalet omfattar tre delar:
1. Mgjligheter till egen vald kompetens-utveckling under pagdende anstéllning for att
starka stallningen pa arbetsmarknaden (omstéallningsstudiestédet)

2. Resurser for arbetsgivare att, i samverkan med de fackliga organisationerna, satsa
pa forebyggande insatser som bade stéttar arbetsgivarens kompetensférsérjnings-
behov och arbetstagarens stéllning pa arbetsmarknaden.

3. Stod till arbetstagare som blir uppsagda eller slutar genom en 6verenskommelse pa
grund av arbetsbrist eller ohélsa.

Den som blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist kan kvalificera for insatser och ekono-
miskt st6d fran Omstéllningsfonden. Det &r arbetsgivaren som ska anméla den som

sags upp till omstéallningsorganisationen.

Las mer pa och ta kontakt: Omstallningsfonden

Hur paverkas arbetsplatsen?

Att arbeta med omplacering av 6vertaliga
staller stora krav pa ledning, chefer, medar-
betare och den 6vertalige. Nar en arbetsgivare
méste férandra sin verksamhet sa drastiskt
att det finns risk for évertalighet och kanske
ocksa uppsagning, maste Vision stélla krav
pa att de normala rutinerna fér personal-
planering dndras for att anpassas till den
nya situationen. Det finns manga fragor som
Vision bor stalla till arbetsgivaren:

» Hur informeras den som blivit 6vertalig?

> Vilket stéd kommer den 6vertalige fa fram till dess att han eller hon blivit introduce-
rad pé en ny arbetsplats?

» Hur kommer arbetsgivaren att presentera/placera dvertaliga pa ny arbetsplats
» Hur férbereds den nya arbetsplatsen pa att en 6vertalig kommer?
» Hur sker uppféljningen av omplaceringen?

> Vem ar ansvarig arbetsgivare gentemot den dvertalige fram till dess att den dvertalige
har fatt en ny permanent placering?


https://www.omstallningsfonden.se/

Informera dven om ingen information finns att ge

En val genomténkt informationsstrategi ar avgérande for att minsta méjliga negativ
paverkan av verksamheten och anstéllda ska ske under férandringsperioden. Det &r
battre att informera de anstallda en gang for mycket an att lata bli att informera. Det
ar till och med bra att som chef/ledning kalla till information och saga att just nu finns
inget nytt att informera om. All viktig muntlig information ska féljas av skriftlig. Om
jag som overtalig eller medarbetare &r oroad av kommande/pagéende forandring

ar det svarare for mig att ta till mig muntlig information. Darfér ar det viktigt att
skriftlig information finns att tillga efter att den muntliga informationen har lamnats.
Medarbetare som ska producera skriftlig information maste ha tillgang till kéllan for
informationen.

Vision ska stalla krav pa att arbetsgivaren genomfér férandringsprocessen med tydliga
och transparenta férutsattningar/regler, och att man inte under féréandringsprocessen
drastiskt forsamrar eller forandrar férutsattningarna/reglerna. Samtidigt ar det viktigt
att krava ett individuellt stdd till den 6vertalige som syftar till att den 6vertalige far
arbete. Det viktiga &r med andra ord inte att alla fir samma stéd. Det ar avgérande att
ledningen tydligt stédjer processer, ageranden med mera fran chefer, medarbetare och
Overtaliga som stodjer malet att undvika arbetsléshet.

Kunskap om krisens faser

Att som anstéalld fa beskedet att man ar Gvertalig eller kommer att bli uppsagd pa
grund av arbetsbrist &r for de allra flesta ett chockartat besked som kan jamstéllas
med néra anhorigs bortgang eller skilsméssa. Efter chocken kommer en period av
fornekelse och altande — har det jag arbetat med inte haft nagot varde, jag vet minsann
att hon gar hem tidigt om dagarna och sé vidare. Under den har perioden stalls det
extra krav pa hur arbetsgivaren for dialog eller ger information till den 6vertalige/
uppsagde och 6vriga i arbetslaget. Sedan kommer en period av aterhdmtning och
nyorientering, da det &r lattare att som dvertalig/uppsagd ta till sig information och
féra en dialog om framtiden. Det &r viktigt att alla anstéllda utifran sina olika roller och
funktion far kunskap om manniskors reaktioner vid stora férandringar. Omstéallnings-
fonden kan vara behjalpliga i dessa processer. Féretagshéalsovarden ar en viktig resurs
for arbetsgivaren och de anstéllda i en féorandringsprocess och bor pa ett tidigt stadium
kontaktas av ledningen.



Kontakta andra aktorer och var tillgéinglig

P4 ett tidigt stadium bor ocksa goda kontakter etableras med Arbetsférmedlingen men
aven med andra aktérer som kan utgéra en resurs, till exempel bemanningsforetag.
Tillganglighet ar ett viktigt begrepp under en férandringsprocess. Nar viktiga besked
ska ges till 6vertaliga eller de som ska bli uppsagda méaste 6vriga som har en roll i
férandringsprocessen gora sig tillgangliga for samtal/fragor. Det géller dven Visions
fackliga foretradare.

Vision boér bjuda in till seminarier, medlemsmd&ten och samtal fér alla medlemmar,
6vertaliga och de som kommer eller har blivit uppsagda. Det kan vara till exempel:

» Information om KOM-KR

> Visions forsakringar

» Visions a-kassa

» Vad Vision i 6vrigt gér med anledning av férandringsprocessen

3. Begreppet arbetsbrist

Uppsagning pa grund av arbetsbrist innebar att skalet till uppsagningen ar verksam-
hetsrelaterad. En sadan uppsagning berér alltsa inte alls arbetstagarens personliga
forhallanden. Arbetsbrist behéver inte handla om brist pa arbete utan kan handla om
att arbetsgivaren vill bedriva verksamheten pa annat satt och inte kan erbjuda samma
arbete som tidigare. Arbetsbrist i en kommunal verksamhet kan typiskt sett ha resurs-
brist, driftsinskrankning eller minskad resurstilldelning som grundlédggande orsak.
Kan Vision paverka ett arbetsgivarbeslut om arbetsbrist? Det enda sattet for Vision

att 4ndra ett arbetsgivarbeslut om arbetsbrist &r att ha sa goda forslag till alternativa
atgarder att arbetsgivaren kan fas att sjalv &ndra sitt beslut, och finna andra l6sningar
pa de ekonomiska eller organisatoriska problem man upplever sig sta infér. Paverka
innan beslut ar basta vagen.

Forbud mot uppsiigning vid verksamhetsévergang

En verksamhetsovergang enligt 6 b § LAS utgér inte saklig skal fér uppséagning. En
kommun kan fortfarande verkstélla uppsagningar, men en sadan uppségning far inte ha
sin grund i verksamhetsévergangen. Nar 6vergangen har skett kan arbetsbrist uppsta och
uppségning ske hos den nya arbetsgivaren. (Fér bedémning om det ar fragan om verk-
samhetsoévergang kan man finna vagledning i bland annat Spijkers-malets sju punkter.)

4. Varsel till arbetsformedlingen

Arbetsgivare som vill genomféra en driftsinskrédnkning ska skriftligen varsla Arbetsfér-
medlingen om minst fem arbetstagare berérs av inskrankningen. Det géller ocksd om
driftsinskrédnkningen under en period av nittio dagar kan antas féra med sig att antalet
uppségningar sammanlagt uppgar till minst tjugo.




5. Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet

Primérforhandling enligt MBL

Innan beslut kan fattas om en organisationsférandring maste férhandlingar enligt 11 §
MBL (och eventuellt 14 § MBL) genomféras med Vision. | vissa situationer kan det vara
nédvandigt att forhandla vid flera tillfallen. Om en forvaltning ska minska sin budget
kravs det en forhandling infor principbeslutet. Nar forvaltningen har utrett hur den ska
spara, kravs det ytterligare en férhandling om de praktiska konsekvenserna som férvalt-
ningens sparforslag kommer att leda till. Arbetsbristen bor alltsa behandlas inom ramen
for MBL och lyftas ur eventuell samverkan.

Riskbedomning enligt arbetsmiljoregelverket

Av Arbetsmiljoverkets foreskrifter framgar att nar andringar i verksamheten planeras,
ska arbetsgivaren bedéma om andringarna medfor risker for ohalsa eller olycksfall
som kan behdéva atgardas. Férandringar i verksamheten ska bedémas individuellt. Vid
neddragning av personal ska konsekvensanalysen i huvudsak handla om hur neddrag-
ningen med hansyn till risken fér ohdlsa paverkar kvarvarande personal. Det galler
bland annat arbetsméngd och arbetsuppgifternas innehall. Nar riskerna utretts ska de
atgardas. De atgarder som inte vidtas omedelbart ska skrivas ned i en handlingsplan
som anger: Vilka atgarder som ska genomforas, nar
atgarderna ska vara genomférda och vem som ska
se till att atgarderna genomférs. Arbetstagare och
skyddsombud ska ges méjlighet att medverka nér
riskbedémning och handlingsplan gérs.
Systematiskt arbetsmiljoarbete AFS 2008:15/AFS
2001:1 ”"Nar andringar i verksamheten planeras,
skall arbetsgivaren bedéma om andringarna medfér
risker for ohélsa eller olycksfall som kan behéva
atgardas. Riskbedomningen skall dokumenteras
skriftligt. | riskbedémningen skall anges vilka risker
som finns och om de ar allvarliga eller inte.” Fére-
tagshalsovarden ar en resurs/kompetens i dessa
sammanhang som ska tillvaratas och dar Vision ska
ha bade insyn och inflytande.

Vision ska underriittas om skiil till och konsekvenser av
foreslagna uppsiigningar

Enligt 15§ MBL ska arbetsgivaren senast i samband med férhandling infér beslut om
uppsagning pa grund av arbetsbrist i god tid skriftligen underratta Vision om:

. Skalen till de planerade uppségningarna,

. Antalet arbetstagare som avses bli uppsagda och vilka yrkeskategorier de tillhor,

. Antalet arbetstagare som normalt sysselsatts och vilka yrkeskategorier de tillhér,

. Den tidsperiod under vilken uppsagningarna ar avsedda att verkstéllas, och

. Berédkningsmetoden fér eventuella ersattningar utéver vad som féljer av lag och
kollektivavtal vid uppségning
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Kopia av varslen till arbetsférmedlingen ska ldmnas till Vision.
Forhandling infor uppséigningsbeslutet

Innan sjélva beslutet om uppsagningar har tagits maste arbetsgivaren pakalla ytterligare
férhandlingar med Vision. Férhandlingarna genomférs enligt reglerna i MBL och LAS.
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6. Turordningen lag och avtal
§ 35 AB (Allménna Bestimmelser) Vissa bestimmelser om turord-

ning och foretriidesritt. Mom. 1 Turordning och foretridesriitt
Momentet anger att de fragor om turordning som regleras i bestammelsen ar tillagg till
22 och 29 §§ lagen om anstéllningsskydd (LAS).

Turordningskretsarna vid arbetsbrist indelas utifran befattningar med i huvudsak
jamférbara arbetsuppgifter pa varje driftsenhet for sig oavsett facklig tillhorighet.
Driftsenhet ar ett fysiskt begrepp och avser en byggnad, eller grupp av sammanhéngande
byggnader, t.ex. en skola. Med i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter avses befatt-
ningar vars innehall och kompetenskrav dr sddana att dess innehavare kan utféra de
arbetsuppgifter som ingér i de befattningar som jamférs med varandra. Vid bedémning
av detta ska inte yrkes-/befattningsbenamning vara avgérande utan det &r det faktiska
innehéllet i de berérda befattningarna som ska jamféras och bedémas. Hansyn till den
praxis som utvecklats i Arbetsdomstolen kring skéalig upplarningstid vid bedémning
av tillrackliga kvalifikationer ska beaktas vid bedémningen. Ar de befattningar som
jamfors sddana att innehavarna efter sddan skalig uppléarningstid kan utféra samtliga
arbetsuppgifter i de olika befattningarna ar de att betrakta som ”i huvudsak jamférbara”
i avtalets mening.

Vad som ar skalig inlarningstid varierar beroende pa vilken befattning som avses och
omstandigheterna i 6vrigt. Bland annat har arbetstagarens utbildningsbakgrund,
yrkeskvalifikationer, arbetsuppgifternas art och den information och véagledning som
arbetstagaren fatt av arbetsgivaren betydelse vid bedémningen. Enligt Arbetsdom-
stolens praxis ar utbildningstid dverstigande 6 manader typiskt sett inte att betraktas
som skélig och rimlig inlarningstid.

For de befattningar som omfattas av turordningen kommer principen "sist in férst ut”
att styra turordningen oavsett facklig tillhérighet. Vid lika anstallningstid ger hogre
alder foretrade.

Det gors vidare ett avsteg fran reglerna i 22 § LAS om méjligheten till sammanlaggning
av driftsenheter. Bestdmmelsen i AB innebar att berdrd arbetstagarorganisation kan
begara sammanlaggning av driftsenheter inom férvaltningsomradet pd samma ort dar
arbetsbristen aktualiserats. Med ort avses samma sak som ortsbegreppeti 22 § LAS.



Med berérd organisation avses sddan som har medlemmar som ingdr i arbetsgivarens
forslag till turordningskrets. Sammanlaggningen kan avse hégst tre driftsenheter
(inklusive den driftsenhet som &ar drabbad av arbetsbristen). Begér ndgon berérd
arbetstagarorganisation sammanléggning av driftsenheter ska sadan géras. Har samtliga
berérda arbetstagarorganisationer inte enats om och, inom 7 kalenderdagar réknat
fran dagen for forsta forhandlingstillfallet, meddelat arbetsgivaren vilka driftsenheter
som ska laggas samman beslutar arbetsgivaren detta. Arbetstagarorganisationerna
maste enas om saval antalet som vilka specifika driftsenheter som ska laggas samman,
annars beslutar arbetsgivaren fritt i fragan om vilka driftsenheter som ska laggas sam-
man (dock med beaktande av det antal driftsenheter arbetstagarorganisationen/erna
beslutat).

Arbetstagare som ar oorganiserad eller tillhdr organisation som arbetsgivaren inte har
kollektivavtal med ingar ocksa i turordningskrets. Vid turordning ska for legitimationsyr-
ken, vid indelning utifran jAmférbara arbetsuppgifter, beaktas legitimation/legitimationer,
behoérighet och specialistexamen.

Enmanskrets

For det fall det efter sammanlaggning av driftsenheter som beslutats av arbetsgivaren
identifieras turordningskrets som endast bestar av en person ska pa begéaran av berérd
facklig organisation, men enbart fér den befattning som utgér enmanskretsen, samman-
laggning ske av samtliga driftsenheter inom férvaltningen pa orten. For det fall det
enbart finns en driftsenhet inom férvaltningen pa orten och sddan sammanléaggning
saledes inte kan goras, sa kan berord facklig organisation begdra sammanlaggning av
upp till tre driftsenheter inom férvaltningen i arbetsgivarens hela verksamhet.

Turordningsexempel

Socialsekreterare

Verksamheten vid en enhet (enhet 1) ska ldggas ned och den dar bedrivna verk-
samheten ska i stéllet utféras av en annan enhet (enhet 2) inom ramen fér deras
befintliga verksamhet.

Pa enhet 1 arbetar tre socialsekreterare. En med lang anstallningstid och tva relativt
nyanstallda. Saval den enhet som ska avvecklas som den som ska ta Gver arbetsupp-
gifterna finns pa samma ort (och givetvis inom samma férvaltning).

Om ingen sammanlaggning begéars av nagon av de berdrda fackliga organisationerna
(Akademikerférbundet SSR och Vision) turordnas driftsenheten (enhet 1) for sig, vilket
innebar att samtliga socialsekreterare dar blir Gvertaliga.

Om sammanléaggning begars kommer saval enhet 1 som enhet 2 att inga i turordnings-
kretsen och dven, om sadana finns, andra befattningar med i huvudsak jamférbara
arbetsuppgifter. Dvs. om det inom turordningskretsen finns ndgon annan kategori
arbetstagare som har arbetsuppgifter som &r sa likartade att de jamférda grupperna,
med beaktande av skélig uppléarningstid, kan utféra varandras arbetsuppgifter.

7. Undvik avtalsturlista

Arbetsgivaren kan komma att vilja géra avsteg fran turordningsreglerna i AB och LAS
och i stallet vilja teckna en avtalsturlista. | en sddan avtalsturlista kan arbetsgivaren
vilja behalla nagon med kort anstallningstid och i stallet sdga upp ndgon med lang
anstallningstid.

Som skal anges ofta att den med kort anstallningstid ar valdigt betydelsefull for
verksamheten och att den med lang anstéllningstid inte haller mattet. Vision menar att
reglerna i LAS, anstallningstid och tillrackliga kvalifikationer, ar alldeles tillrackliga for



att arbetsgivaren ska kunna bedriva sin fortsatta verksamhet pa ett effektivt och
kompetent satt. Vision ska darfor vara mycket restriktiva med att teckna avtalsturlistor,
var utgadngspunkt &r att de ar onédiga och inte ska férekomma.

Det ar i princip lagligt moéjligt att traffa dverenskommelse om avtalsturlista av vilket
skal som helst, savida listan inte kranker ndgon arbetstagares lagliga ratt, t ex utifran
diskrimineringslagstiftningen. Det finns dock nagra formella férutsattningar.

» Kollektivavtal ska pa arbetstagarsidan slutas av behorig foretradare for Vision.
Vanligtvis ombudsman.

» Avtalsturordningen far inte vara diskriminerande eller strida mot god sed pa arbets-
marknaden. Grunden fér turordningen far inte heller vara godtycklig utan maste
vara motiverad ur verksamhetssynpunkt.

> Vissa arbetstagare har ett forstarkt anstallningsskydd.

Vision ar mycket restriktiva med att teckna avtalsturlistor.

8. Forstiarkt anstéiillningsskydd

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

Arbetstagare som har nedsatt arbetsférméga och som péa grund av denna fatt sarskild
sysselsattning, ska fa stanna kvar i sitt arbete om det kan ske utan allvarlig olagenhet
for arbetsgivaren. Detta regleras i 23 § LAS.

Facklig fortroendeman pa central niva (avdelnings- eller sektionsordférande o dyl.)
ges foretrade till fortsatt arbete om det ar av sarskild betydelse for den fackliga
verksamheten. Ytterligare en forutsattning ar att denne har tillrackliga kvalifikationer
for eventuellt nya arbetsuppgifter. Denna regel tilldmpas mycket restriktivt da den
forutsatter att en annan anstalld med langre arbetstid blir uppsagd i stallet.



9. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

Fér att uppsagningen ska ha sakliga skél, krévs att arbetstagaren inte kan omplaceras
till annat ledigt arbete hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska alltsa, nar dvertaligheten
identifierats, sarskilt underséka vilka lediga arbeten som finns. En sddan omplacerings-
utredning ska naturligtvis vara slutférd fére uppségningen. Om det funnits ett arbete
som en uppsagd arbetstagare kunnat omplaceras till har arbetsgivaren inte haft
sakliga skal foér uppségningen och Vision har mdjlighet att begéra att uppsagningen
ogiltigforklaras.

Foljande forutsattningar ska iakttas for fullgjord omplaceringsskyldighet.

» Omplaceringsskyldigheten omfattar arbetsgivarens hela verksamhet. Alla lediga
arbeten hos hela arbetsgivaren ska underscékas. | en kommun ska arbeten pa alla
forvaltningar, inte bara den dar medlemmen haft sin anstallning, omfattas.

» Omplaceringsskyldigheten géller endast lediga tjanster. Arbetsgivaren behdver inte
konstruera befattningar for att hantera eventuella omplaceringsbehov.

> Arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer fér det erbjudna arbetet och det
erbjudna arbetet ska vara skaligt. | begreppet tillrackliga kvalifikationer ingar att
arbetstagaren inte behéver kunna arbetet fran forsta dagen, arbetsgivaren kan fa
acceptera viss inlarningstid. Eftersom skaligheten kan vara svar att bedéma, kan
det vara lampligt att, om sa &r méjligt, erbjuda flera lediga arbeten

> Arbetstagaren ska in férsta hand erbjudas ett arbete som &r likvardigt med det hen
haft tidigare. Men det beror vilka arbeten som finns lediga. Man kan fa acceptera
stora skillnader, har man kommit sa har langt &r det anstéllningen och inte befatt-
ningen som ska raddas.

> Arbetsgivaren ska ha gjort en noggrann omplaceringsutredning i ndra anslutning
till uppsagningstidpunkten.

» Omplacering behdver inte ske i turordning. Arbetsgivaren behdver alltsa inte erbjuda
den som star lagst i turordningen annan anstallning, utan kan ge erbjudandet till
nagon som star hogre upp. Om flera arbetstagare har samma kvalifikationer till ett
tillgangligt arbete ska dock erbjudande till detta arbete ges i turordning bland
dessa arbetstagare.

> Arbetstagaren har i princip endast ratt till ett erbjudande, férutsatt att det ar skaligt.
Vision ska ge medlemmarna radet att varken tacka ja eller nej till ett erbjudande
innan de inhdmtat bra radgivning i frdgan. Om arbetstagaren tackar nej till ett
erbjudande som kan bedémas vara skaligt, riskerar arbetstagaren att bli uppsagd.



10. Uppsigningsforfarandet

Ordningsregler for hur en uppsagning ska hanteras finns i 8-10 §§ LAS och i AB § 33.
Bryter arbetsgivaren mot dessa regler blir han skadestandsskyldig, men uppséagningen
blir fér den skull inte ogiltig. Uppsagnings- handlingen ska vara skriftlig och innehélla
foéljande uppgifter.

» Besvarshanvisning, dvs. en uppgift vad arbetstagaren ska géra om han eller hon
inte accepterar uppsagningen.

> Uppgift om arbetstagaren har foretradesratt till &teranstéllning och att han i
sadant fall skriftligen maste anmala ansprék pa denna inom en ménad efter
anstéllningens upphérande, AB § 35 mom. 1 e).

Arbetsgivaren ska pa arbetstagarens begéaran uppge de omstandigheter som legat
till grund fér uppsagningen. Om arbetstagaren sa begar ska de anges skriftligen.
Huvudregeln ar att uppsagningsbeskedet ska ldmnas till arbetstagaren personligen.
Uppségningstidens langd for Vision regleras i AB § 33 mom. 1 och 2.

Uppsiigning av foriildralediga

Om en arbetstagare ar féraldraledig enligt Foraldraledighetslagen (féréldraledighet
samt hel ledighet med eller utan féraldrapenning) bérjar uppséagningstiden l6pa nér
arbetstagaren helt eller delvis aterupptar arbetet, 11 § andra stycket LAS.




11. Foretriadesriitt till ateranstiillning 25 §
LAS-samt AB § 35

Forutsiittningar for foretriadesritt

Arbetstagare som blivit uppsagd och som varit anstélld hos arbetsgivaren mer én
12 manader under de senaste tre &ren (detta galler tillsvidareanstéallda. Andra
kvalifikationsregler kan gélla for tidsbegransat anstallda), har féretradesratt till ny
anstallning da féljande forutsattningar ar uppfyllda:

> Arbetstagaren har blivit uppsagd péa grund av arbetsbrist.

> Arbetstagaren har skriftligen gjort ansprak pa féretradesratten inom en manad efter det
att anstéallningen upphort, AB § 35 mom. 4 d).

Foretradesratten ar tidsbegransad till uppsagningstiden samt nio manader déarefter.
Foretradesratten galler for ledigt arbete (saval tidsbegréansade som tillsvidare anstall-
ningar) inom ramen for driftsenhet och avtalsomrade samt inom den verksamhet/
férvaltningsomrade pa orten dar arbetstagaren har arbetat. Vikariat som ar kortare
an 14 dagar behover inte erbjudas den som har foretradesratt till ateranstéllning.
Arbetstagaren maste ha tillrackliga kvalifikationer. De foretradesrattsberattigade
turordnas efter anstéllningstid, vid lika anstallningstid efter alder.
Sysselséattningsgraden har inte nagon betydelse for foretradesratten. En uppsagd
deltidsanstalld kan ha féretradesratt till en heltidsanstallning och tvartom.




Begriinsningar i foretridesriitten
> Foretradesratten forfaller om arbetstagaren avvisar ett skéligt erbjudande.

> Foretradesratt géller inte till anstéllning som behdver disponeras fér omplacering,
for forflyttning eller tas i ansprak for héjd sysselséttningsgrad.

Anstillningar som inte ger ritt till foretridesriitt

> Anstéallning enligt beredskapsavtalet, BEA, ger inte foretradesratt och tillgodo-
raknas ej heller tidsmassigt for foretradesratt.

» Provanstallning, anstallning av pensionar, tidsbegransad anstéllning av férvaltnings-
chef eller motsvarande ger inte féretradesratt och tillgodorédknas inte heller
tidsmassigt for foretradesratt, enligt AB § 35 mom. 4.

Madjlighet till lokal avvikelse

Som nédmnts ovan finns stdd i AB § 35 for lokala avvikelseavtal for att utstracka aven
foretradesratten till att till exempel gélla hela eller delar av arbetsgivarens verksam-
hetsomrade. Aven vid l&nga avsténd ter det sig som rimligt att en uppsagd ska f&
erbjudande om ateranstallning dven utanfor driftsenheten dar man tidigare varit
anstalld. AB § 35:”Foretradesratt till ateranstéallning galler, oavsett avtalsomrade,
i arbetsgivarens verksamhet och inom samma férvaltningsomradet dar arbetstagaren
senast var verksam. Foretradesratten galler till lediga befattningar vars kvalifikations-
krav i huvudsak motsvarar kraven i arbetstagarens senaste anstéllning hos arbets-
givaren.”

Forhandlingar
Om arbetsgivaren avser att anstélla ndgon annan &n den som har foretradesratt till
ateranstéllning i verksamheten &r han skyldig att férhandla med Vision infor beslutet.



Schema: Arbetsbrist

Forhandling om arbetsbrist,
LAS 29§ och MBL 118§.
Information enligt MBL 19§

Annan atgird Uppsigning maste vidtas Oense om dt-

4n uppsigning gard

Protokoll, av- Ev forhandling enl

slut MBL 148
Oense om Annan atgird
atgird in uppsigning

Omplacering, LAS 7§ Protokoll,
avslut

Turordning LAS 22§ (Om-place-
ring) OBS ej avtalsturlista!
- Se dven kollektivavtal

Uppsigning/besked
LAS7, 8,108
Begiran om motivering LAS 9 §
Tvist om saklig grund Tvist om turordning/skadestand.
Ogiltigférklaring inom 14 dagar. Skadestdand yrkas inom 4 man.
Forhandling pékallas. Forhandling pakallas.
LAS 348, 408. LAS 348, 388, 41§




