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Beslut
Kommunstyrelsens arbetsutskott foreslar kommunstyrelsen besluta

att anta revidering av rétt till tjanstledighet fran heltidsarbete i Riktlinjer for intern rorlighet,
overtalighet samt bemanning Uppsala kommun, att gélla frdn och med 1 januari 2020.

Reservation

Jonas Segersam (KD) reserverar sig till formén for eget yrkande med motiveringen:

Att arbeta heltid dr ndgot som en modern och attraktiv arbetsgivare bor kunna erbjuda de av
medarbetarna som sd onskar. Rdtten till heltid dr nagot som Kristdemokraterna alltid stott. Vi dr
ddremot kritiska till principen ”Heltid som norm”, och foreliggande forslag illustrerar svarigheterna
med projektet. Att “tvinga” alla anstdllda att jobba heltid dr formynderi, och varken modernt eller
attraktivt. Principen heltid som norm innebdr med nédvindighet en rdtt att soka tidnstledigt for
deltidsarbete. Vi hade helst sett att de som sd énskar kan och far vara deltidsanstdllda, men om man
tvunget ska behdva ansdka om detta varje ar, ja da bér man ju inte begrdnsa denna ritt till enbart
25% nedsdttning, utan dtminstone 50%. Vi yrkade ddrfor pa att ritten till deltid ska kunna ges ner till
50%, och inte bara till 75% deltidsarbete som i foreliggande forslag.

Heltid som norm har varit ett politisk framtvingat projekt som bdde drivit kostnaderna, gjort Uppsala
kommun mindre konkurrensmdssig i forhadllande till fristaende utforare, och forsvarat savil
schemaldggning som de anstdlldas valfrihet. Enda fordelen har varit att de som sd onskar har fatt en
heltidsanstdllning, ndgot som dock i praktiken ofia inte varit genomforbart pd grund av uppsplittring
pd olika arbetsplatser och konstiga arbetstider.

Sammanfattning

1 januari 2020 infors en ny form av tjanstledighet, tjanstledighet fran heltidsarbete, enligt beslut fattat
av kommunstyrelsen 14 december 2016. Foljande reviderade riktlinjer ar ett tillagg till det beslutet:

- ratt att vara tjénstledig fran heltidsarbete i intervall om jdmna fem procent

- ratt att gd ner till som ldgst 75 procents tjdnstgoring

- ritt att, som alternativ till ovanstaende, vara tjanstledig fran heltidsarbete med 1,92 procent

- ratt till tjanstledighet fran heltidsarbete forutsatter att det inte redan finns pagaende tjanstledigheter,
bade lagstadgade och Ovriga, eller arbetstidsforkortningar

- ledigheten forlédggs i samrad med berdrd chef utifrén verksamhetens behov.

Yrkande
Jonas Segersam (KD) yrkar att dndra forslaget till ritt att ga ner till som légst 50 procents tjanst-
goring.

Beslutsgang
Ordf6rande stéller forst Jonas Segersams (KD) dndringsyrkande mot avslag och finner att
arbetsutskottet avslar detsamma.

Justerandes sign Utdragsbestyrkande
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Beslutsunderlag
Forvaltningens skrivelse den 17 maj 2019.
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Kommunstyrelsen

Revidering av Riktlinjer for intern rorlighet, overtalighet samt
bemanning Uppsala kommun

Forslag till beslut
Kommunstyrelsen foreslas besluta

att anta revidering av rétt till tjanstledighet frn heltidsarbete i Riktlinjer for intern rorlighet,
Overtalighet samt bemanning Uppsala kommun, att gilla frdn och med 1 januari 2020.

Arendet

1 januari 2020 infors en ny form av tjénstledighet, tjdnstledighet frdn heltidsarbete, enligt
beslut fattat av kommunstyrelsen 14 december 2016. Foljande reviderade riktlinjer ar ett
tillagg till det beslutet:

e ritt att vara tjanstledig frén heltidsarbete i1 intervall om jamna fem procent

e ritt att gi ner till som lagst 75 procents tjanstgoring

e ritt att, som alternativ till ovanstadende, vara tjdnstledig fran heltidsarbete med 1,92
procent

o ritt till tjanstledighet fran heltidsarbete forutsitter att det inte redan finns pagaende
tjanstledigheter, bade lagstadgade och 6vriga, eller arbetstidsforkortningar

e ledigheten forldggs i samrad med berdrd chef utifran verksamhetens behov

Styrdokumentet Riktlinjer for intern rorlighet, 6vertalighet samt bemanning Uppsala kommun
kompletteras med dessa riktlinjer enligt bilaga.

Beredning

Arendet har beretts av kommunledningskontoret. Forslaget har forankrats bade i
forvaltningarna och hos fackliga foretrddare i centrala samverkansgruppen och i
chefssamverkansgruppen.

Postadress: Uppsala kommun, kommunledningskontoret, 753 75 Uppsala
Telefon: 018-727 00 00 (véxel)
E-post: kommunledningskontoret@uppsala.se
www.uppsala.se



Foredragning

Under 2017 och 2018 har Uppsala kommun arbetat med att etappvis infora heltid som norm. I
januari 2019 har alla tillsvidareanstillda, enligt kollektivavtalet Allménna bestimmelser,
anstéllningar pa heltid. Samtliga kommande tillsvidareanstallningar gors ocksa till
anstéllningar pd heltid. Undantagna yrkesgrupper &r personliga assistenter, ledsagare, avldsare
samt skolldkare.

Medarbetare dir annan part bedomt att det inte finns arbetsformaga pa heltid, till exempel
medarbetare som har stadigvarande sjukerséttning, har inte hojts till heltid. De har 1 stéllet
hojts till den sysselsdttningsgrad som motsvarar den av annan part bedomda arbetsformagan.

Under inforandet av heltid som norm, och fram till och med 31 december 2019, har de
medarbetare som haft en tillsvidareanstillning pa deltid, som konverterats till heltid, kunnat
vilja att arbeta antingen heltid eller den tjédnstgoringsgrad som géllde innan konverteringen.

Fran 1 januari 2020 géller ritten till tjinstledighet fran heltidsarbete alla medarbetare som é&r
tillsvidareanstéllda pa heltid, inte bara de som tidigare arbetat deltid. Det kan {4 en storre
paverkan péd verksamheterna om det inte gar att sékerstélla att medarbetarna finns pa plats
storre delen av tiden.

Att inte ha faststdllda intervall samt en ldgsta niva for tjénstledigheten ses darfor som en risk
for att det kan bli en underbemanning samt svarigheter med bemanningsplaneringen. Det kan
vara extra patagligt i verksamheter som maste sékra viss bemanning utifrin ett
sdkerhetsperspektiv eller specialistbehov. Det kan ocksé vara svart att ersitta vissa specifika
kompetenser eller bristyrken.

Ratten till tjanstledighet fran heltidsarbete bedoms samtidigt vara positiv gillande
kompetensforsorjningen da den skapar ett attraktionsvirde. Det frdmjar hallbara anstillningar
da medarbetarnas livssituation kan dndras over tid.

Att sétta intervall om jdmna fem procent samt 75 procent som légsta tjanstgoringsgrad
beddms sammantaget vara en balans mellan verksamhetens behov av att kunna sdkra
kompetensforsdrjningen och medarbetares 6nskemél om flexibilitet. Tjadnstledighet i intervall
om jdmna fem procent ner till som lagst 75 procents tjanstgéring innebdr en lopande
minskning av arbetstiden. En alltfor 14g 14gsta tjinstgoringsgrad skulle dven kunna motverka
syftet med heltid som norm.

Denna ordning kan i teorin innebéra att alla som i dag dr tjdnstlediga pé deltid maste anpassa
sin tjnstgoringsgrad till de fasta nivderna. En konsekvens av det dr 6kade kostnader, men
ocksa ett okat antal tillgdngliga resurser. Tjanstledighet med annan omfattning &n ovan ér
ingen réttighet, men kan beviljas av berord chef om verksamheten sé tillater. Det antas att de
flesta ledigheter som giller i dag kommer att beviljas dven 1 fortséttningen.

Vidare har det framkommit att det ofta finns 6nskemal fran medarbetare om mdojlighet till
extra ledighet. For att sidkra en likabehandling och en hallbar anstdllning for kommunens



medarbetare foreslés ratt till ledighet med 1,92 procent, motsvarande en arbetsvecka, oavsett
vilket heltidsmatt som dr aktuellt. Det kan ocksa vara ett sétt att uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare.

Den ledigheten ska inte vara en 16pande minskning av arbetstiden utan det blir en timpott.
Timmarna forldggs 1 samrad med berdrd chef och kan tas ut som enstaka timmar eller som
heldagar om verksamheten tilldter. Denna ledighet &r ett alternativ till fem procents intervall
ner till som ldgst 75 procents tjdnstgoéring. De bada alternativen kan inte kombineras.

Tanken med ritt till tjanstledighet fran heltidsarbete ar att de medarbetare som av olika
anledningar inte kan eller vill arbeta heltid ska kunna arbeta deltid. Tjinstledigheten ar en
rattighet och kan inte nekas en medarbetare under forutsittning att ledigheten anmaéls senast
vid den tidpunkt som faststélls inom respektive forvaltning.

De som har en pagéende tjinstledighet eller arbetar deltid av annat skil omfattas ddrmed inte
av denna réttighet. Det innebdr en mindre paverkan for verksamheterna géllande
bemanningsplanering och kompetensforsorjning.

Medarbetare som har en deltidsanstéllning pa grund av att annan part bedomt att det inte finns
arbetsformaga pa heltid omfattas av denna rtt till ledighet. Om anstéllningen understiger 75
procents tjanstgoring innebdr det dock att enbart alternativet med ledighet om 1,92 procent
kan anmdilas.

Tjanstledigheten géller for ett ar i taget. Nér 1 tid detta ar borjar 16pa faststélls inom respektive
forvaltning. D4 tjanstledigheten inte dr lagstadgad har medarbetaren inte rdtt att avbryta sin
tjanstledighet innan den beviljade periodens utgang.

Tjanstledighet for annan tidsperiod dn ett ar eller med annan omfattning &n ovan dr ingen
rattighet, men kan beviljas av beroérd chef om verksamheten s tillater. Att ledigheten forlaggs
1 samrad med berord chef utifran verksamhetens behov ér en forutsittning for att sikra
bemanningsbehov och kompetensforsorjning. Om medarbetarens 6nskemaél och
verksamhetens behov dr olika maste verksamhetens behov vara 6verordnat.

Ekonomiska konsekvenser

Om alla som i dag har en deltidsritt enligt overgangsbestimmelserna tvingas till en
sysselsdttningsgrad som dr hogre dn den de har i dag, och alltsé inte beviljas ledigt med annan
sysselséttningsgrad én den faststillda, kommer inférandet att innebédra 6kade kostnader. Det
har berdknats till mellan 50 och 230 arsarbetare totalt f6r hela kommunen. Avgérande for hur
manga det ror sig om &r vilken sysselsdttningsgrad de har i dag och om deras chefer beviljar
dem ledigt med annan procent dn den de enligt regelverket har rétt till.

De ekonomiska konsekvenser som f6ljer 1 6vrigt av inférande av denna nya tjanstledighet
beddms obefintliga da ledigheten dr utan 16n. Eventuella vikariekostnader bor kunna tickas av
den minskade I6nekostnaden som uppstar pa grund av tjanstledigheten. For att undvika
merkostnader for verksamheten forutsétts en god bemanningsplanering.



Kommunledningskontoret

Joachim Danielsson Ola Hagglund
Stadsdirektor Stabsdirektor



Riktlinjer for intern rorlighet,
overtalighet samt bemanning Uppsala
kommun

Antagna av KS den 17 juni 2015
Uppdaterade juni 2019

Riktlinjer for intern rorlighet, 6vertalighet och bemanning utgor ett led i Uppsala kommuns
Arbetsgivarpolicy for medarbetarskap, ledarskap samt arbetsmiljo och samverkan. Riktlinjerna
innehéller fordjupning och precisering av policyn. Hér formuleras kommunens ambition.

Arbetsgivarpolitiken utgér ifrdn likabehandling, rittssékerhet, demokrati och medskapande.

I Uppsala kommun ska alla medarbetare uppleva anstéillningstrygghet, forutsittning for
medskapande och mgjlighet till utveckling.

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

Forflyttning

Arbetsgivaren har alltid ritt att forflytta medarbetare. Forflyttningsritten omfattar allt, frdn
fordndrade arbetsuppgifter till fordndrad organisatorisk tillhorighet. Forflyttningsrétten kan till
exempel aktualiseras i ssmband med &verbemanning vid en enhet. Overbemanning uppstér till
exempel vissa arbetsuppgifter flyttas fran en enhet till en annan. Begrénsningar av den fria ritten
att forflytta medarbetare foljer av AB § 6. Dér stadgas att ”Vid stadigvarande forflyttning av
arbetstagare ska beaktas, att vigande skél ska finnas for att forflytta arbetstagaren mot hennes
eller hans dnskan”.

Néar medarbetare forflyttas efter ensidigt beslut av arbetsgivaren ska viagande skil finnas. Med
viagande skil avses 1 forsta hand organisatoriska skil och i andra hand skél hanf6rliga till
personen. Organisatoriska skil dr till exempel fordndrade behov, minskad eller 6kad efterfragan,
omorganisation eller uppdragsforiandring pa individniva. Arbetsgivaren avgor i den situationen
utifrdn verksamhetens behov av kompetens vem eller vilka medarbetare som ska forflyttas. De
finns ingen senioritetsprincip sa linge forflyttningen inte sker 1 syfte att genomfora
arbetsbristuppsidgning.

Om forflyttningen orsakas av skél som é&r att hdanfora till personen i fraga, till exempel bristande
arbetsformaga, samarbetsproblem eller liknande ska detta ha dokumenterats, och medarbetaren
ska ha medvetandegjorts och givits mojlighet till rittelse.

Forflyttning av medarbetare kan ibland vara att betrakta som viktigare fordndring av arbets- eller
anstillningsvillkor. Forflyttningsbeslut omfattas darfor av forhandlingsskyldigheten 1 MBL § 11.
Beslut far inte fattas eller verkstillas innan forhandlingsskyldigheten ér fullgjord.
Forhandlingsansvar har den arbetsgivarforetrddare som har delegation att fatta



forflyttningsbeslutet. Forflyttning &r att betrakta som individdrende och hanteras utanfor
samverkan 1 MBL med berord facklig organisation.

Omplacering

Enligt LAS regler om anstillningstrygghet far arbetsgivaren inte verkstdlla uppsédgning om det ar
skiligt att krdva att arbetstagaren bereds annat arbete. Detta &r den s.k. omplaceringsskyldigheten.
Innan beslut om uppsdgning kan tas ska en omplaceringsutredning genomforas.
Omplaceringsutredningen omfattar alla lediga tillsvidareanstéllningar i kommunen till vilka
medarbetaren har tillrackliga kvalifikationer. Chef som har vakant befattning &r skyldig att ta
emot den som annars riskerar att bli uppsagd om det &r skéligt att kridva det, beaktat grunden for
den tilltankta uppsidgningen. Avldmnande chef finansierar l16nekostnader motsvarande
uppsigningslon, dven efter verkstdlld omplacering.

Omplaceringsutredningar genomfors samordnat av KLK.

Frivillig och sokt forflyttning

Kommunen ska underlitta intern rorlighet. Medarbetare som soker annat jobb 1 kommunen och
som uppfyller de ska krav pa kompetens som har uppstéllts 1 underlaget, ska, efter
intresseanmaélan eller ansokan, alltid ges rétt till en anstéllningsintervju. Vid {orflyttning efter
intern rekrytering ska avlimnande chef underlétta en smidig 6vergang.

Ratt till ledighet for att prova annat jobb

Under sin anstéllning i Uppsala kommun har tillsvidareanstilld medarbetare ratt till ledighet for
att prova annat arbete utanfér kommunen i max sex manader sammanlagt. Ledigheten forldaggs i
samrdd med chef pa ett sddant sétt att verksamhetens behov beaktas. Ledigheten ska beviljas inom
tre ménader fran ansokningsdatum. Chef kan, om sérskilda skél sd foranleder det, skjuta upp rétt
till ledighet 1 sex mdnader. Om medarbetaren avser sdga upp sin anstédllning i kommunen ska detta
ske med iakttagande av avtalsenlig uppsdgningstid.

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

e EU:s institutioner och dvriga organ samt frivilligorganisationer som verkar 1 direkt
anslutning till dessa

e FN

e Forsvarsmakten

e Regeringskansliet

Ledigheten ska beviljas senast 3 manader efter ansokan.

Ratt till tjanstledighet fran heltidsarbete
Uppdaterat juni 2019

1 januari 2020 infors en ny form av tjénstledighet, tjdnstledighet frén heltidsarbete, enligt beslut
fattat av kommunstyrelsen 14 december 2016. Foljande reviderade riktlinjer r ett tillagg till det
beslutet:

e ritt att vara tjdnstledig fran heltidsarbete i intervall om jamna fem procent
e ritt att ga ner till som ldgst 75 procents tjanstgoring
e ritt att, som alternativ till ovanstaende, vara tjanstledig fran heltidsarbete med 1,92 procent



o ritt till tjénstledighet fran heltidsarbete forutsitter att det inte redan finns pdgiende
tjanstledigheter, bade lagstadgade och Ovriga, eller arbetstidsforkortningar
e ledigheten forlaggs 1 samrdd med berdrd chef utifran verksamhetens behov

Tjanstledigheten géller for samtliga medarbetare som ér tillsvidareanstéllda pé heltid, enligt
kollektivavtalet Allménna bestimmelser. Tjénstledigheten dr en rattighet och kan inte nekas en
medarbetare under forutséttning att ledigheten anméls senast vid den tidpunkt som faststills inom
respektive forvaltning.

Medarbetare som har en deltidsanstéllning pd grund av att annan part bedomt att det inte finns
arbetsformaga pd heltid, till exempel medarbetare som har stadigvarande sjukersattning, omfattas
av denna ratt till ledighet. Om anstéllningen understiger 75 procents tjanstgoring innebir det dock
att enbart alternativet med ledighet om 1,92 procent kan anmélas.

Tjanstledigheten géller for ett ar i taget. Nér i tid detta ar borjar 16pa faststills inom respektive
forvaltning. D4 tjanstledigheten inte &r lagstadgad har medarbetaren inte rétt att avbryta sin
tjdnstledighet innan den beviljade periodens utging.

Tjanstledighet for annan tidsperiod an ett ar eller med annan omfattning d4n ovan &r ingen
rattighet, men kan beviljas av berord chef om verksamheten s tilldter.

Hantering av KOM-KL

Kommunen &r bunden av det centrala omstéllningsavtalet KOM-KL. Vid beslutad dvertalighet,
som kommer att innebdra varsel om uppségning pa grund av arbetsbrist, ska berdérd forvaltning
ansvara, genom HR, for att kontakt tas med Omstédllningsfonden. Varje medarbetare som omfattas
av Overtaligheten har rétt till information och radgivning. Om arbetsgivaren, i samband med
verkstdllighet av arbetsbristuppsdgningar erbjuder alternativa 16sningar i enskilt fall bor dessa
virdemadssigt motsvara vardet och kostnaden av alternativ 16sning enligt KOM-KL.

Hantering av sadrskild avtalspension
Kommunen har ett lokalt reglemente om sirskild avtalspension (SAP). Reglementet utgdr bilaga
till riktlinjerna

Atgirdspaket

Kommunledningen kan, i samband med beslut om omstrukturering som kan antas leda till
overtalighet, besluta om ett gemensamt atgirdspaket. Atgdrdspaketet ska omfatta intern och
extern karridrvéxling, sirskild avtalspension samt inrdttande av generationsvaxlingstjanster.
Atgiirdspaketets enskilda delar kan aktualiseras efter ansékan i enskilt fall.

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

Extern karridrvixling

Extern karridrvéxling innebér att anstéllningen avslutas. Under sex manader dérefter utbetalas
manadslon 16pande. Under perioden erbjuds arbetstagaren delta i ett outplacementprogram hos
extern karridrcoach. Efter sex manader utbetalas en omstédllningsersittning motsvarande sex
ménadsloner allt i ett. Overenskommelsen samordnas med inkomst av tjdnst frin
kommunkoncernen. Ingen del av erséttningen ger ritt till semestererséttning eller
pensionsavsittning.



Intern karridrvixling

Intern karridrvéaxling dr en metod for att mojliggéra omskolning, vidareutveckling eller eventuella
avslut 1 de fall dar medarbetarens kompetens ér av ett sddant slag att den inte kan matchas mot
befintliga behov i kommunen. Verktyget kan ocksé tillimpas som en ren karridrutveckling.
Innehéllet 1 erbjudandet bygger pa att medarbetaren inom en sex manaders period dels genomgar
karridrcoachning i syfte att kartlagga kompetens forhallande till verksamhetens behov, dels ges
mojlighet och tidsméssigt utrymme for kompetensutveckling mot den tjanst som placeringen ska
avse.

Om kommunen dérvid inte kan erbjuda placering, avslutas anstéillningen. Arbetstagaren erhaller
dd max sex manadsloner 1 omstillningsersittning, som samordnas med inkomster for det fall hen
erbjuds nytt arbete i eller utanfér kommunen.

Inrdttande av generationsvdxlingstjdnster

I de fall kommunen behover sékerstilla succession avseende arbetsuppgifter som en senior
medarbetare, med vilket avses medarbetare som fyllt 60 ér, innehar kan en
generationsvéxlingstjanst inréttas och erbjudas denne. Generationsvéxlingstjdnsten innebér att
medarbetare under ar 1 av 6verenskommelsen behaller 85 % av sin 16n, och arbetar 75 %. All
arbetstid ska di 4gnas 4t mentorskap for eftertridaren. Ar 2 ir I6nen 70 % av slutlénen, och
arbetsinsatsen 50 %. Efter max tva &r, och senast i samband med den dag medarbetaren fyller 67
upphdr anstéllningen genom egen uppsigning.

Overgripande bemanningsprinciper vid omorganisation

I samband med omorganisation av verksamheten édger arbetsgivaren formellt rétten att forflytta
medarbetare, inom ramen for befintligt anstdllningsavtal. En omorganisation med fordndrade
strukturer, ledningssystem eller uppdrag anses da utgora vigande skél enligt AB.

Vad giller arbetsgivarens ritt att vdlja vem som ska fa viss tjénst, kan konstateras att tillampliga
regelverk inte begrinsar denna rétt. Dock kan f6ljande vara vért att notera.

1. Val av befattningshavare far inte ske pa grunder som &r att hianfora till
diskrimineringsforbuden.

2. Val av befattningshavare far inte ske pa sadan sitt att Gvertalighet konstitueras.

Kommunen tillimpar kompetensbaserad rekrytering vid nyanstillningar. Samma grundldggande
principer ska gélla vid bemanning pa grund av omorganisationer. Beddmning av kompetens i
detta sammanhag far dock aldrig medfora att en medarbetare i Uppsala kommun bedéms av
personliga skil, inte kunna beredas fortsatt arbete vid forflyttning pa grund av omorganisation.

Vid fordndringar av organisation som innebar forflyttning av fler &n en arbetstagare ska foljande
riktlinjer vara védgledande vid bemanning.

1. Bemanning av hela enheter inklusive enhetschef

Nér en enhet flyttas intakt till en annan organisatorisk tillhorighet eller fysisk placering sker
ingen utvérdering av respektive medarbetares individuella forutséttningar, inte heller
fordndras uppdraget. Ndgon formell skyldighet att forhandla forflyttningen for varje berdrd
medarbetare foreligger inte. Daremot maste fordndringen som sddan samverkas.



2. Bemanning av del av enhet dir uppdraget kvarstar oférandrat
Niér del av enhet omorganiseras utan att berorda medarbetares uppdrag paverkas, flyttar
medarbetarna med utan matchning. Medarbetare forflyttas efter forhandling

3. Bemanning av del av enhet dir uppdraget fordndras

Om uppdraget i sig ar ofordndrat, kommer forflyttning att genomforas till motsvarande
uppdrag. Matchning genomfors om uppdraget bedoms vara fordndrat. Den ska utgé fran
kompetenskartldggning och kravprofil. Forflyttningsbesluter for respektive medarbetare
forhandlas enligt MBL.

4. Bemanning av enskild kompetens

Vid behov av specifik kompetens ska matchning eller internrekrytering anvéindas.
Endast i de fall detta inte ger Onskat resultat kan externrekrytering aktualiseras.

5. Om omorganisationen i sig riskerar innebéra att overtalighet ska turordning enligt lag och
avtal genomforas innan matchning och bemanning gors.

I samband med beslut om omorganisation ska dvergripande processplan och genomforanderutin
tas fram fore genomforandet.

Overtalighet och arbetsbrist

Vid konstaterad overtalighet utgor varje nimnds forvaltningsomrade yttersta grians for turordning.
Respektive forvaltning ansvarar genom HR for upprittande av turordningslistor, identifiering och
varsel till arbetsformedlingen. Efter det att 6vertaligheten identifierats till person ska
omplaceringsutredningar genomforas av kommunledningskontoret och avse alla lediga
befattningar i kommunen. Om flera forvaltningar samtidigt har situationer som kan komma att
leda till arbetsbristuppsdgningar ska varsel samordnas genom kommunledningskontoret. Vid
overtalighetssituationer som inte bedoms leda till uppsdgningar tillampas i forekommande fall
regler om forflyttning enligt ovan.

Uppsala kommun strévar efter anstdllningstrygghet. Endast nir synnerliga skil sa foranleder det
kan uppsigning pa grund av arbetsbrist komma i fraga. Med anstéllningstrygghet avses inte
befattningsgaranti. For att i mojligaste man undvika situationer déar uppsédgningar pa grund av
arbetsbrist kan komma i friga ska anstringningar goras for att placera dvertalig medarbetare. Det
ar alltid avlamnande chef som ansvarar for att omplacering eller forflyttning kommer till stand,
och intill dess placeringen beslutats &r medarbetaren fortfarande placerad pa sin gamla arbetsplats.
Avldmnande chef finansierar 16nekostnader motsvarande uppségningslon, dven efter verkstalld
omplacering.

Foretradesritt till ateranstillning

Foretradesritt till dteranstéllning aktualiseras efter arbetsbristuppsdgningar. En forutséttning for
att foretrddesritten ska kunna aktualiseras dr att medarbetaren har tillricklig kompetens for det
nya arbetet. Med tillrdcklig kompetens forstds de forutsattningar som krévs for att kunna utfora
arbetet efter en rimlig inskolningsperiod, med rimlig avses den tid det tar for en helt nyanstilld
person att komma in i arbetet. Foretradesrétten géller till lediga tjinster i den turordningskrets
man ingick i nir uppsagningen skedde. For att kunna utnyttja sin foretradesrétt maste man anméla
ansprak pa foretradesritt senast en manad efter det att anstdllningen avslutades.

Tidsbegrénsat anstillda kan ha foretrddesritt till ateranstdllning om anledningen till att deras
tidsbegriansade uppdrag har upphort var arbetsbrist.



Foretradesritt till 6kad sysselsittningsgrad.

I Uppsala kommun utgér vi fran att alla medarbetare ska ges forutsittningar att arbeta heltid,
varfor 6kad sysselséttningsgrad for alla deltidsarbetande dr prioriterat. Foretrddesrétten innebéar
inte bara att chef ska ta hénsyn till interna intresseanmélningar vid nyanstéllning och i samband
med varje fordndring av verksamheten. Chef ska ocksé aktivt soka omdisponera sin verksamhet sa
att heltidstjénster blir norm.

Vid konflikt mellan foretrddesritt och omplacering giller foljande prioriteringsordning
1) De som ir i en omplaceringsutredning enligt LAS 7.2
2) De tillsvidareanstillda som av annan anledning dr i behov av ny placering, t ex rehab eller
overbemanning.
3) De som enligt AB § 5 mom. 1b begért foretrdde till 6kad sysselséttningsgrad
4) De med foretradesritt till dteranstdllning, 1 turordning efter anstéllningstid inklusive
uppsdgningstid vid tillfdllet for anstillning.

Riktlinjer for intern rorlighet, 6vertalighet och bemanning utgér fran att det ska finnas en
kommungemensam syn pa medarbetarens réittigheter och skyldigheter i samband med
fordndringar av olika slag. Riktlinjerna forutsitter dessutom att facklig samverkan ger den
stabilitet at regelverket som &r en barande forutséttning for dess efterlevnad. Eftersom riktlinjerna
ersitter ett dldre kollektivavtal ersétts den uppfoljning och utvérdering som tidigare skedde genom
facklig forhandling i hdndelse av bristande efterlevnad av de metoder som stér till buds enligt
samverkansavtalet. Centrala samverkansgruppen utser med anledning av detta ett utskott med
sarskilt uppdrag att f6lja upp och utvirdera tillimpningen av riktlinjerna.
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