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Kommunstyrelsen

Riktlinjer for rorlighet

Forslag till beslut
Kommunstyrelsen foreslas besluta

att anta riktlinjer for rérlighet Uppsala kommun enligt bilaga 1, samt
att anta reglemente for sarskild avtalspension enligt bilaga 2

Arendet

Uppsala kommun tecknade 1996 ett lokalt kollektivavtal om personalrorlighet. Avtalet méter
inte upp mot arbetsgivarens befogade intresse av att sakerstalla enhetlig struktur for
likabehandling och rattsakerhet.

Kollektivavtalet har sagts upp av kommunen och foreslas ersattas av riktlinjer. Fordelen med
en sadan ordning 4r att riktlinjerna maste folja den arbetsréttsliga lagstiftningen och de
centrala kollektivavtal som géller for kommunal sektor vilket i sin tur medfér att avsteg inte
heller kan goras lokalt pa forvaltningar. Dessutom &r det ett styrdokument som &gs av
arbetsgivaren som har arbetsledningsratten och som darmed ansvarar for réttsakerhet och
likabehandling.

Riktlinjerna for rorlighet ska aven sakerstélla efterlevnad av kommunens arbetsgivarpolicy.
Riktlinjer for rorlighet reglerar fragor om hur arbetsgivaren ska hantera forflyttning,
omplacering, tjanstledighet for att préva annat jobb m.m. Fragor som tillsammantaget innebar
ett system av tillampningsregler som forvantas innebara bade storre intern rorlighet och béttre
nyttjande av befintliga kompetenser och en storre forutsdgbarhet for den medarbetare som av
en eller annan anledning hamnar i en situation dar forandring ar den enda konsekvensen.

Beredning

Forslag till riktlinjer har tagits fram i samarbete med fackliga representanter, utsedda av
centrala samverkansgruppen. Forslaget har darefter bearbetats av HR funktionadrer och HR
chefer pa forvaltningarna. Slutligen har forslaget samratts i kommunens ledningsgrupp och
samverkats vid CSG den 4 maj 2015. Samtliga fackliga organisationer bitrddde arbetsgivarens
forslag till beslut

Postadress: Uppsala kommun, kommunledningskontoret, 753 75 Uppsala
Besoksadress: Stadshuset, Vaksalagatan 15 « Telefon: 018-727 00 00 (véxel) » Fax: 018-727 00 01
E-post: kommunledningskontoret@uppsala.se
www.uppsala.se
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Riktlinjer for intern rorlighet,
overtalighet samt bemanning Uppsala
kommun

Antagna av KS den xxx

Riktlinjer for intern rorlighet, évertalighet och bemanning utgor ett led i Uppsala kommuns
Arbetsgivarpolicy for medarbetarskap, ledarskap samt arbetsmiljo och samverkan.
Riktlinjerna innehaller fordjupning och precisering av policyn. Har formuleras kommunens
ambition.

Arbetsgivarpolitiken utgar ifran likabehandling, rattssakerhet, demokrati och medskapande.

I Uppsala kommun ska alla medarbetare uppleva anstallningstrygghet, forutséattning for
medskapande och mojlighet till utveckling.

Riktlinjerna ska kompletteras med rutiner och tillampningsanvisningar. Rutinerna kan vara
verksamhetsapassade, men maste félja riktlinjernas intentioner.

Forflyttning

Arbetsgivaren har alltid ratt att forflytta medarbetare. Forflyttningsratten omfattar allt, fran
forandrade arbetsuppgifter till fordndrad organisatorisk tillhdrighet. Forflyttningsratten kan till
exempel aktualiseras i samband med dverbemanning vid en enhet. Overbemanning uppstar till
exempel vissa arbetsuppgifter flyttas fran en enhet till en annan. Begransningar av den fria
ratten att forflytta medarbetare foljer av AB § 6. Dér stadgas att ”Vid stadigvarande
forflyttning av arbetstagare ska beaktas, att vagande skél ska finnas for att forflytta
arbetstagaren mot hennes eller hans 6nskan”.

Né&r medarbetare forflyttas efter ensidigt beslut av arbetsgivaren ska vagande skél finnas. Med
vagande skal avses i forsta hand organisatoriska skal och i andra hand skal hanforliga till
personen. Organisatoriska skal ar till exempel férandrade behov, minskad eller 6kad
efterfragan, omorganisation eller uppdragsférandring pa individniva. Arbetsgivaren avgor i
den situationen utifran verksamhetens behov av kompetens vem eller vilka medarbetare som
ska forflyttas. De finns ingen senioritetsprincip sa lange forflyttningen inte sker i syfte att
genomfora arbetsbristuppsagning.

Om forflyttningen orsakas av skal som ar att hanfora till personen i fraga, till exempel
bristande arbetsformaga, samarbetsproblem eller liknande ska detta ha dokumenterats, och
medarbetaren ska ha medvetandegjorts och givits mojlighet till rattelse.

Forflyttning av medarbetare kan ibland vara att betrakta som viktigare forandring av arbets-
eller anstéallningsvillkor. Forflyttningsbeslut omfattas darfor av forhandlingsskyldigheten i
MBL § 11. Beslut far inte fattas eller verkstéllas innan forhandlingsskyldigheten &r fullgjord.
Forhandlingsansvar har den arbetsgivarforetradare som har delegation att fatta
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forflyttningsbeslutet. Forflyttning &r att betrakta som individarende och hanteras utanfor
samverkan i MBL med berérd facklig organisation.

Omplacering

Enligt LAS regler om anstallningstrygghet far arbetsgivaren inte verkstalla uppségning om det
ar skéligt att krdva att arbetstagaren bereds annat arbete. Detta ar den s.k.
omplaceringsskyldigheten. Innan beslut om uppségning kan tas ska en omplaceringsutredning
genomforas. Omplaceringsutredningen omfattar alla lediga tillsvidareanstallningar i
kommunen till vilka medarbetaren har tillrdckliga kvalifikationer. Chef som har vakant
befattning ar skyldig att ta emot den som annars riskerar att bli uppsagd om det ar skaligt att
krava det, beaktat grunden for den tilltdnkta uppsagningen. Avlamnande chef finansierar
Ionekostnader motsvarande uppséagningslon, aven efter verkstalld omplacering.
Omplaceringsutredningar genomfors samordnat av KLK.

Frivillig och sokt forflyttning

Kommunen ska underlatta intern rérlighet. Medarbetare som soker annat jobb i kommunen
och som uppfyller de ska krav pa kompetens som har uppstallts i underlaget, ska, efter
intresseanmalan eller ansokan, alltid ges rétt till en anstéllningsintervju. Vid forflyttning efter
intern rekrytering ska aviamnande chef underlatta en smidig 6vergang.

Ratt till ledighet for att prova annat jobb

Under sin anstéllning i Uppsala kommun har tillsvidareanstalld medarbetare rétt till ledighet
for att préva annat arbete utanfor kommunen i max sex manader sammanlagt. Ledigheten
forlaggs i samrad med chef pa ett sadant sétt att verksamhetens behov beaktas. Ledigheten ska
beviljas inom tre manader fran ansokningsdatum. Chef kan, om sarskilda skal sa foranleder
det, skjuta upp rétt till ledighet i sex manader. Om medarbetaren avser saga upp sin
anstallning i kommunen ska detta ske med iakttagande av avtalsenlig uppsagningstid.

Medarbetare i Uppsala kommun har, efter ansokan och bestyrkande, ratt till ledighet i
sammanlagt max 6 manader for att praktisera och max 5 ar for att arbeta for nagot av foljande:

® Eu:sinstitutioner och ovriga organ samt frivilligorganisationer som verkar i direkt
anslutning till dessa

® N
® rorsvarsmakten
® Regeringskansliet

Ledigheten ska beviljas senast 3 manader efter ansokan.

Hantering av KOM-KL

Kommunen dr bunden av det centrala omstallningsavtalet KOM-KL. Vid beslutad
overtalighet, som kommer att innebéra varsel om uppsagning pa grund av arbetsbrist, ska
berord forvaltning ansvara, genom HR, for att kontakt tas med Omstéllningsfonden. Varje
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medarbetare som omfattas av 6vertaligheten har rétt till information och radgivning. Om
arbetsgivaren, i samband med verkstéllighet av arbetsbristuppsagningar erbjuder alternativa
I6sningar i enskilt fall bor dessa vardemassigt motsvara vardet och kostnaden av alternativ
I6sning enligt KOM-KL.

Hantering av Sarskild Avtalspension
Kommunen har ett lokalt reglemente om sarskild avtalspension (SAP). Reglementet utgor
bilaga till riktlinjerna

Atgardspaket

Kommunledningen kan, i samband med beslut om omstrukturering som kan antas leda till
overtalighet, besluta om ett gemensamt &tgardspaket. Atgardspaketet ska omfatta intern och
extern karridrvéxling, sarskild avtalspension samt inrdttande av generationsvéxlingstjanster.
Atgardspaketets enskilda delar kan aktualiseras efter ansdkan i enskilt fall.

For beviljande ska vissa kriterier vara uppfyllda. Dessa faststalls av kommunledningsgruppen
och kan variera beroende pa hur beslutet om omstrukturering ser ut.

Extern karridrvdixling

Extern karriarvaxling innebar att anstallningen avslutas. Under sex manader darefter utbetalas
manadslon lépande. Under perioden erbjuds arbetstagaren delta i ett outplacementprogram
hos extern karriarcoach. Efter sex manader utbetalas en omstallningsersattning motsvarande
sex manadsloner allt i ett. Overenskommelsen samordnas med inkomst av tjanst fran
kommunkoncernen. Ingen del av ersattningen ger rétt till semesterersattning eller
pensionsavséattning.

Intern karridrvdixling

Intern karridrvéaxling ar en metod for att mojliggéra omskolning, vidareutveckling eller
eventuella avslut i de fall dar medarbetarens kompetens &r av ett sadant slag att den inte kan
matchas mot befintliga behov i kommunen. Verktyget kan ocksa tillampas som en ren
karridrutveckling. Innehallet i erbjudandet bygger pa att medarbetaren inom en sex manaders
period dels genomgar karriarcoachning i syfte att kartlagga kompetens forhallande till
verksamhetens behov, dels ges mojlighet och tidsmassigt utrymme for kompetensutveckling
mot den tjanst som placeringen ska avse.

Om kommunen dérvid inte kan erbjuda placering, avslutas anstallningen. Arbetstagaren
erhaller da max sex manadsloner i omstallningsersattning, som samordnas med inkomster for
det fall hen erbjuds nytt arbete i eller utanfér kommunen.

Inrdttande av generationsvdxlingstjdnster

I de fall kommunen behover sakerstalla succession avseende arbetsuppgifter som en senior
medarbetare, med vilket avses medarbetare som fyllt 60 ar, innehar kan en
generationsvaxlingstjanst inrattas och erbjudas denne. Generationsvéxlingstjansten innebér att
medarbetare under ar 1 av 6verenskommelsen behaller 85 % av sin 16n, och arbetar 75 %. All
arbetstid ska d& agnas &t mentorskap for eftertradaren. Ar 2 &r Iénen 70 % av slutlénen, och
arbetsinsatsen 50 %. Efter max tva ar, och senast i samband med den dag medarbetaren fyller
67 upphor anstallningen genom egen uppséagning.
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Overgripande bemanningsprinciper vid omorganisation

I samband med omorganisation av verksamheten &ger arbetsgivaren formellt ratten att
forflytta medarbetare, inom ramen for befintligt anstallningsavtal. En omorganisation med
forandrade strukturer, ledningssystem eller uppdrag anses da utgora vagande skal enligt AB.

Vad galler arbetsgivarens ratt att vélja vem som ska fa viss tjanst, kan konstateras att
tillampliga regelverk inte begrénsar denna rétt. Dock kan foljande vara vért att notera

1. Val av befattningshavare far inte ske pa grunder som ar att hanfora till

diskrimineringsférbuden.

2. Val av befattningshavare far inte ske pa sadan satt att 6vertalighet konstitueras.
Kommunen tillampar kompetensbaserad rekrytering vid nyanstéllningar. Samma
grundlaggande principer ska galla vid bemanning pa grund av omorganisationer. Bedomning
av kompetens i detta sammanhag far dock aldrig medfora att en medarbetare i Uppsala
kommun bedéms av personliga skél, inte kunna beredas fortsatt arbete vid forflyttning pa
grund av omorganisation.

Vid forandringar av organisation som innebér forflyttning av fler &n en arbetstagare ska
féljande riktlinjer vara vagledande vid bemanning.

1. Bemanning av hela enheter inklusive enhetschef
Nér en enhet flyttas intakt till en annan organisatorisk tillhorighet eller fysisk
placering sker ingen utvardering av respektive medarbetares individuella
forutsattningar, inte heller forandras uppdraget. Nagon formell skyldighet att forhandla
forflyttningen for varje berérd medarbetare foreligger inte. Daremot maste
forandringen som sadan samverkas.

2. Bemanning av del av enhet dar uppdraget kvarstar oforandrat
Nar del av enhet omorganiseras utan att berérda medarbetares uppdrag paverkas,
flyttar medarbetarna med utan matchning. Medarbetare forflyttas efter férhandling

3. Bemanning av del av enhet dar uppdraget forandras
Om uppdraget i sig ar oforandrat, kommer forflyttning att genomforas till motsvarande
uppdrag. Matchning genomfors om uppdraget bedéms vara forandrat.. Den ska utga
fran kompetenskartlaggning och kravprofil. Forflyttningsbesluter for respektive
medarbetare férhandlas enligt MBL.

4. Bemanning av enskild kompetens
Vid behov av specifik kompetens ska matchning eller internrekrytering anvéndas.
Endast i de fall detta inte ger 6nskat resultat kan externrekrytering aktualiseras.

5. Om omorganisationen i sig riskerar innebdra att dvertalighet ska turordning enligt lag
och avtal genomfdras innan matchning och bemanning gors.
I samband med beslut om omorganisation ska évergripande processplan och
genomfdranderutin tas fram fore genomforandet.

Overtalighet och arbetsbrist
Vid konstaterad 6vertalighet utgor varje namnds forvaltningsomrade yttersta grans for
turordning. Respektive férvaltning ansvarar genom HR for uppréttande av turordningslistor,
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identifiering och varsel till arbetsformedlingen. Efter det att dvertaligheten identifierats till
person ska omplaceringsutredningar genomféras av kommunledningskontoret och avse alla
lediga befattningar i kommunen. Om flera forvaltningar samtidigt har situationer som kan
komma att leda till arbetsbristuppsagningar ska varsel samordnas genom
kommunledningskontoret. Vid Overtalighetssituationer som inte bedéms leda till
uppsagningar tillampas i forekommande fall regler om forflyttning enligt ovan.

Uppsala kommun stravar efter anstallningstrygghet. Endast nar synnerliga skl sa foranleder
det kan uppsagning pa grund av arbetsbrist komma i fraga. Med anstallningstrygghet avses
inte befattningsgaranti. For att i mojligaste man undvika situationer dar uppsagningar pa
grund av arbetsbrist kan komma i fraga ska anstrangningar goras for att placera 6vertalig
medarbetare. Det &r alltid avlamnande chef som ansvarar for att omplacering eller forflyttning
kommer till stand, och intill dess placeringen beslutats a&r medarbetaren fortfarande placerad
pa sin gamla arbetsplats. Avlamnande chef finansierar I6nekostnader motsvarande
uppsagningslon, aven efter verkstalld omplacering.

Foretradesritt till ateranstillning

Foretradesratt till ateranstallning aktualiseras efter arbetsbristuppsagningar. En forutsattning
for att foretradesratten ska kunna aktualiseras &r att medarbetaren har tillracklig kompetens
for det nya arbetet. Med tillracklig kompetens forstas de forutsattningar som kravs for att
kunna utfora arbetet efter en rimlig inskolningsperiod, med rimlig avses den tid det tar for en
helt nyanstélld person att komma in i arbetet. Foretradesratten galler till lediga tj&nster i den
turordningskrets man ingick i nar uppsagningen skedde. For att kunna utnyttja sin
foretradesratt maste man anmala ansprak pa foretradesratt senast en manad efter det att
anstéllningen avslutades.

Tidsbegransat anstallda kan ha foretradesrétt till ateranstallning om anledningen till att deras
tidsbegrénsade uppdrag har upphért var arbetsbrist.

Foretradesritt till 6kad sysselsittningsgrad.

I Uppsala kommun utgdr vi fran att alla medarbetare ska ges forutsattningar att arbeta heltid,
varfor 6kad sysselsattningsgrad for alla deltidsarbetande &r prioriterat. Foretrddesratten
innebdr inte bara att chef ska ta hansyn till interna intresseanmaélningar vid nyanstéallning och i
samband med varje forandring av verksamheten. Chef ska ocksa aktivt soka omdisponera sin
verksamhet sa att heltidstjanster blir norm.

Vid konflikt mellan foretradesrétt och omplacering géller foljande prioriteringsordning
1) De som &r i en omplaceringsutredning enligt LAS 7.2
2) De tillsvidareanstallda som av annan anledning &r i behov av ny placering, t ex rehab
eller verbemanning.
3) De som enligt AB § 5 mom. 1b begart foretrade till 6kad sysselsattningsgrad
4) De med foretradesratt till ateranstallning, i turordning efter anstallningstid inklusive
uppséagningstid vid tillfallet for anstélining.

Riktlinjer for intern rorlighet, 6vertalighet och bemanning utgar fran att det ska finnas en
kommungemensam syn pa medarbetarens rattigheter och skyldigheter i samband med



Version 1:9:5
Alin 2015-06-01

forandringar av olika slag. Riktlinjerna forutsatter dessutom att facklig samverkan ger den
stabilitet at regelverket som &r en barande forutsattning for dess efterlevnad. Eftersom
riktlinjerna ersatter ett &ldre kollektivavtal ersatts den uppfoljning och utvardering som
tidigare skedde genom facklig forhandling i handelse av bristande efterlevnad av de metoder
som star till buds enligt samverkansavtalet. Centrala samverkansgruppen utser med anledning
av detta ett utskott med sarskilt uppdrag att folja upp och utvardera tilldmpningen av
riktlinjerna.



Foredragning

Riktlinjer for rorlighet omfattar ett antal punkter och fastséller forvaltningarnas utrymme for
beslut. Det dvergripande syftet ar att reglera de mojligheter till beddmning i enskilda fall som
maste goras darfor att de lamnats 6ppna av lagstiftaren och av centrala parter vid tecknande av
kollektivavtal. Genom riktlinjerna skapas ett regelverk for tolkning och tillampning av de
arbetsrattsliga regler som aktualiseras i samband med forflyttning, omplacering och turord-
ning. Till detta kommer regler om rétt till tjanstledighet i vissa fall och en beskrivning av
grunder for alternativa erbjudanden i samband med uppsagning.

| det nu uppsagda kollektivavtalet om personalrorlighet fanns ocksa en bestammelse om
garantipension. Bestammelsen grundade sig pa det vid tiden for tecknandet gallande centrala
pensionsavtalets regler. Motsvarande kollektivavtal idag forutsatter ensidigt arbetsgivarbeslut
avseende reglerna kring beviljande av pension i fortid.

Ekonomiska konsekvenser

Forslaget till riktlinjer ar kostnadsneutralt i forhallande till tidigare gallande kollektivavtal.
Nytt ar dock att forvaltningarna, i den man de fattar beslut om beviljande av atgarder inom
ramen for atgardspaketet ocksa far finansiera atgarden fullt ut. Tidigare har enbart
produktionsférvaltningarna haft detta ansvar medan kostnad for karridrvéxling for kontoren
delfinansierats. Karriarvaxling som sadan, kostar mindre an en arbetsbristuppsagning.

Forslaget till reglemente om sarskild avtalspension innebér en nagot billigare ordning an den

som tidigare tillampades pa grund av att pensionen beréknas pa pensionsunderlaget istallet for
pa slutlon. Skillnaden ar dock marginell.

Kommunledningskontoret

Joachim Danielsson Christoffer Nilsson
Stadsdirektor Chef kommunledningskontoret
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Atgardspaket

Kommunledningen kan, i samband med beslut om omstrukturering som kan antas leda till
overtalighet, besluta om ett gemensamt atgardspaket. Atgardspaketet ska omfatta intern och
extern karriarvaxling, sarskild avtalspension samt inrattande av generationsvaxlingstjanster.
Atgardspaketets enskilda delar kan aktualiseras efter ansokan i enskilt fall.

For beviljande ska vissa kriterier vara uppfyllda. Dessa faststalls av kommunledningsgruppen
och kan variera beroende pa hur beslutet om omstrukturering ser ut.

Extern karridrvixling

Extern karriarvaxling innebar att anstallningen avslutas. Under sex manader darefter utbetalas
manadslon lépande. Under perioden erbjuds arbetstagaren delta i ett outplacementprogram
hos extern karriarcoach. Efter sex manader utbetalas en omstallningsersattning motsvarande
sex manadsloner allt i ett. Overenskommelsen samordnas med inkomst av tjanst fran
kommunkoncernen. Ingen del av ersattningen ger rétt till semesterersattning eller
pensionsavséattning.

Intern karridrvdixling

Intern karridrvéaxling ar en metod for att mojliggéra omskolning, vidareutveckling eller
eventuella avslut i de fall dar medarbetarens kompetens &r av ett sadant slag att den inte kan
matchas mot befintliga behov i kommunen. Verktyget kan ocksa tillampas som en ren
karridarutveckling. Innehallet i erbjudandet bygger pa att medarbetaren inom en sex manaders
period dels genomgar karriarcoachning i syfte att kartlagga kompetens forhallande till
verksamhetens behov, dels ges mojlighet och tidsmassigt utrymme for kompetensutveckling
mot den tjanst som placeringen ska avse.

Om kommunen dérvid inte kan erbjuda placering, avslutas anstallningen. Arbetstagaren
erhaller da max sex manadsloner i omstallningsersattning, som samordnas med inkomster for
det fall hen erbjuds nytt arbete i eller utanfér kommunen.

Inrdttande av generationsvdxlingstjdnster

I de fall kommunen behover sakerstalla succession avseende arbetsuppgifter som en senior
medarbetare, med vilket avses medarbetare som fyllt 60 ar, innehar kan en
generationsvaxlingstjanst inrattas och erbjudas denne. Generationsvaxlingstjansten innebér att
medarbetare under ar 1 av 6verenskommelsen behaller 85 % av sin 16n, och arbetar 75 %. All
arbetstid ska d& agnas &t mentorskap for eftertradaren. Ar 2 &r Iénen 70 % av slutlénen, och
arbetsinsatsen 50 %. Efter max tva ar, och senast i samband med den dag medarbetaren fyller
67 upphor anstallningen genom egen uppséagning.

Overgripande bemanningsprinciper vid omorganisation

I samband med omorganisation av verksamheten &ger arbetsgivaren formellt ratten att
forflytta medarbetare, inom ramen for befintligt anstallningsavtal. En omorganisation med
forandrade strukturer, ledningssystem eller uppdrag anses da utgora vagande skal enligt AB.

Vad géller arbetsgivarens ratt att vélja vem som ska fa viss tjanst, kan konstateras att
tillampliga regelverk inte begrénsar denna rétt. Dock kan foljande vara vért att notera
1. Val av befattningshavare far inte ske pa grunder som ar att hanfora till
diskrimineringsférbuden.
2. Val av befattningshavare far inte ske pa sadan stt att 6vertalighet konstitueras.
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