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Anvisning om hantering av arbetsbrist och overtalighet

Detta styrdokument beskriver de olika dtgiarder som ska vidtas vid arbetsbrist, vem som ska gora vad
och nir, samt pé vilken niva i KTH:s organisation olika drenden forhandlas och besluten fattas.
Avsikten ar ocksé att beskriva hur KTH ska agera som en god arbetsgivare vid 6vertalighet.

1. Rattslig reglering

Arbetsgivaren har ritt att leda och fordela arbetet och dven konstatera arbetsbrist. Arbetsbrist kan leda
till overtalighet. Bestimmelser om vad en arbetsgivare ska iaktta vid arbetsbrist, uppsigning,
turordning och trygghetsfrigor aterfinns i lag (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS), lag (1976:580)
om medbestimmande i arbetslivet (MBL), lag (1994:260) om offentlig anstillning (LOA), lag
(1974:371) om rattegdngen i arbetstvister (LRA), villkorsavtalet, turordningsavtal i staten (TurA-S)
samt omstillningsavtalet. Infor varje forandring av verksamheten ska arbetsgivaren gora en
konsekvensanalys som belyser hur férdndringen paverkar bade verksamheten och arbetstagarna, t.ex.
om det finns risk for 6vertalighet (AFS 2001:8). Antas Gvertalighet uppsta ska planeringen, dér s ar
mojligt, innehalla ett 6versiktligt forslag till sddana dtgiarder som behovs for att genomfora
forandringen.

I frigor som ror 6vertalighet betraktas myndigheten KTH ur ett arbetsrattsligt perspektiv som en
gemensam arbetsplats med ansvar for alla arbetstagare. Enligt det lokala kollektivavtalet samverkan
for utveckling vid KTH som slutits mellan arbetsgivaren och arbetstagarorganisationerna ska fragor
som ror 6vertalighet handlaggas centralt i personalplaneringskommittén (PPK) efter samverkan i den
lokala samverkansgruppen.

1.1.Begreppet saklig grund

For att en arbetsgivare ska kunna sidga upp en arbetstagare, som ar anstilld tillsvidare, ska
uppsigningen vara sakligt grundad. Uppséagning regleras i lagen om anstéllningsskydd. Det finns tva
former av saklig grund vid uppsédgning. Den ena ar arbetsbrist och den andra beror pa forhallanden
som hanfor sig till arbetstagaren personligen. Begreppet arbetsbrist inkluderar 4ven medelsbrist som
leder till arbetsbrist. Exempel pa arbetsbrist ar att arbetsuppgifter forsvinner pa grund av
organisatoriska forandringar, vikande studentunderlag, 4ndrad inriktning av verksamheten, dndringar
i utbildningsprogram och dylika omstandigheter. Uppségning som beror pé forhéllanden som hanfor
sig till arbetstagaren personligen berdrs inte i detta styrdokument.

2. Risk for arbetsbrist och avslut av anstallning

Nar skolchef eller annan personalansvarig chef bedomer att verksamheten maste férandras, och att
detta kan antas leda till arbetsbrist, ska chefen samla alla sina medarbetare for genomgéng av
situationen. Det ar viktigt att alla medarbetare fir samma information vid samma tillfalle. Darefter ska
chefen erbjuda individuella samtal med de medarbetare, som direkt kan komma att beréras av
forandringen. Chefen ska tianka péa att vara tillganglig for ytterligare samtal dagarna efter samtalet.
Observera att det ar viktigt att samverkan pa skolniva ligger i fas med informationen som
personalansvarig chef ger till anstillda p& arbetsplatsen.
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En chef som ar tveksam till hur hen ska ga tillviga ska kontakta skolans HR-ansvarig, som vigleder
eller formedlar ytterligare kontakt. HR-avdelningen kan ge rdd och har en stédjande roll till skolans
HR-ansvarig, skolchefer, personalansvariga chefer samt anstéllda. Foretagshilsovarden utgor
ytterligare stod for berérda parter och dven nir det giller arbetsmiljo och hélsa.

Frigan om arbetsbrist ska tas upp och samverkas i skolans samverkansgrupp eftersom det ar ett led i
planeringen av verksamheten. Arbetsgivaren har senare i 6vertalighetsprocessen
forhandlingsskyldighet dels om att det foreligger saklig grund for arbetsbristen samt dels om vilka
arbetstagare som ska ingd i turordningskretsen.

I alla 6vertalighetsarenden ar det viktigt att personalansvarig chef skriftligen dokumentera vad som
gors.

Genomgdng av anstdllningar

Den forsta atgdrden som ska vidtas, nar skolchefen bedomt att verksamheten méste forandras, ar en
genomgang av tidsbegransade anstéllningar, intermittenta anstillningar och konsultuppdrag for att se
om de kan avslutas. Nir dessa mojligheter uttomts undersoker skolchefen méjligheten att ge en
arbetstagare som riskerar att sigas upp andra arbetsuppgifter inom ramen for anstillningen pa skolan.
Det ar viktigt att arbetstagarens totala kompetens synliggors.

Anmdlan till personalplaneringskommittén

Nir alla méjligheter till omplacering inom skolan har uttémts ska skolchef anmala drendet till
personalchefen, som &ar ordféranden i personalplaneringskommittén. Vad anmaélan ska innehalla ar till
viss del beroende av vilken arbetsbrist det ror sig om. Ar det forskare, vars anslag har upphort, behovs
utvecklingsplan, bemanningsplan och hur vederbérande ir, eller har varit, finansierad. Ar det friga om
administrativa eller tekniska arbetsuppgifter behovs en bemanningsplan for hela skolan. Ekonomiska
uppgifter, budget, utfall/underskott etc., ska alltid redovisas, liksom justerat protokoll frain méte med
skolsamverkansgruppen, da arbetsbristen togs upp. Vid medelsbrist som skil till arbetsbrist kravs en
ekonomisk redovisning och en konsekvensanalys av effekterna pa savil kort som pa 1ang sikt.

2.1. Personalplaneringskommittén, PPK

Efter att anmailan om Overtalighet har lamnats in till personalplaneringskommittén kallar kommittén
skolchef eller annan personalansvarig chef for redogorelse av drendet.

MBL-forhandling vid 6vertalighet p.g.a. arbetsbrist fir endast foras i personalplaneringskommittén och
eventuellt pa central nivd om arbetstagarorganisationen kallar till central férhandling. Central
forhandling foretrads av ombudsman fran central arbetstagarorganisation.

Efter det att parterna enats i en lokal férhandling, paborjas en omplaceringsutredning som leds av HR-
specialist vid HR-avdelningen. I fall dir parterna avslutar den lokala forhandlingen i oenighet har
arbetstagarorganisationerna fem arbetsdagar pa sig att pakalla central forhandling. Sddan férhandling
ska hallas inom 14 dagar (se 16 § lag om medbestimmande i arbetslivet).

2.2. Omplaceringsutredning

En uppsigning ar inte sakligt grundad om det ar skiligt att kriva att arbetsgivaren bereder annat
arbete hos sig (se 7 § lagen om anstéllningsskydd). Vid bedomning av méjligheterna till omplacering
anviands begreppet “tillrickliga kvalifikationer” i lagen om anstillningsskydd. Med detta avses att en
arbetstagare som riskerar att sdgas upp ska kunna 6verga till annat ledigt arbete hos arbetsgivaren och
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kunna utfora de arbetsuppgifter som finns i denna nya anstéllning utifran sin kompetens. Kravet pa
tillrackliga kvalifikationer anses uppfyllt &ven om den anstéllde behéver normal inlarningstid f6r den
nya anstillningen.

En arbetstagare som riskerar att sdgas upp och som tackar nej till ett skiligt omplaceringserbjudande
blir uppsagd p.g.a. arbetsbrist oavsett plats i turordningskretsen och omfattas inte av
omstallningsavtalet.

Om omplaceringsutredningen leder till att arbetsgivaren inte kan erbjuda en arbetstagare som riskerar
uppsigning en ny anstillning pad KTH upprattar HR-specialist vid HR-avdelningen en turordningskrets
(enligt 22 § lagen om anstillningsskydd och 3-6 §§ turordningsavtal i staten).

2.3. Upprattande av turordningskrets

Vid upprittande av turordningskretsen undersoker HR-specialisten vilka arbetstagare som ska ingd i
kretsen. Turordningen ska omfatta arbetstagare med i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter hos
myndigheten péd den ort dir arbetsbristen finns (3 § avtal om turordning for arbetstagare hos staten).
Det innebir i praktiken att turordningskretsningen sker inom berérd kommun dar KTH har
verksamhet. De arbetstagare, som i huvudsak har jamférbara arbetsuppgifter, i den berérda
kommunen, bildar en krets. Rader det enighet mellan parterna om turordningskretsen avslutas den
lokala forhandlingen med att personalchefen tillika ordférande i personalplaneringskommittén
meddelar sin avsikt att siga upp den eller de arbetstagare som har den kortaste statliga
anstillningstiden.

Tiden fran det att den lokala forhandlingen ar avslutad till dess att arbetstagaren lamnar sin
anstallning motsvarar arbetsgivarens uppsagningstid och kan vara upp till 12 manader, vilket innebar
fortsatta lonekostnader for berérd avdelning under uppséagningstiden.

I de fall dar parterna avslutar den lokala forhandlingen i oenighet om uppségning, har
arbetstagarorganisationerna fem arbetsdagar pa sig att pakalla central forhandling. Sddan forhandling
ska hallas inom 14 dagar (se 14 § lagen om medbestammande i arbetslivet). Central forhandling
foretrads av ombudsman fran central arbetstagarorganisation.

2.4. Beslut om att anstéllningen upphor och delgivning av beslutet

Efter avslutad forhandling beslutar rektor om anstéllningens upphorande (uppsiagningsbeslut).

Uppsédgningsbeskedet ska lamnas till arbetstagaren personligen (enligt 10 § lagen om
anstillningsskydd). Ar det inte mojligt far arbetsgivaren istillet sinda beskedet i rekommenderat brev
till arbetstagarens senast kinda adress.

Uppsigningshandlingarna pa KTH bestér av ett uppsédgningsbesked och ett uppsigningsbeslut. Den
normala gangen vid delgivning av uppsigningsbesked och uppsidgningsbeslut ar att det Gverlamnas
fran HR-avdelningen till den chef som &r personalansvarig, som i sin tur 6verlimnar handlingarna
personligen till berord arbetstagare.

Berord chef ser till att arbetstagaren undertecknar det exemplar av beslutet som ska dtersindas till HR-
avdelningen, att arbetstagaren har mottagit beslutet och beskedet samt datum for nar 6verlamnandet
dgde rum. Uppsigningstiden borjar 16pa forst frin den dag som arbetstagaren tagit del av beskedet och
beslutet.
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Det kan finnas fall dir arbetstagaren nekar till att underteckna att beskedet mottagits. I sddant fall
giller att chefen antecknar pa det ena exemplaret att beskedet 6verlimnats, anger datum samt
undertecknar, i ndrvaro av annan tjansteman, och dtersander det.

I fall dér arbetstagaren inte langre befinner sig pa arbetsplatsen ombesorjer HR-avdelningen att
beskedet sinds rekommenderat till bostadsadressen. Om vederborande inte hamtar ut det
rekommenderade brevet anses uppsagning ha skett tio dagar efter det att brevet limnades till posten.
Har arbetstagaren semester anses uppsigning ha skett tidigast dagen efter den da semestern upphorde
(se 10 § lagen om anstillningsskydd).

Anmalan till Trygghetsstiftelsen gors av HR-avdelningen.
3. Foretradesratt till ateranstallning och ledighet under uppséagningstiden

3.1. Foretradesritt till ateranstéllning

En anstilld som har blivit uppsagd p.g.a. arbetsbrist har under vissa forutsattningar foretradesratt till
ateranstillning under uppsagningstiden och under nio ménader framat (se 25 § lagen om
anstillningsskydd). En forutsattning ar att vederborande har varit anstilld sammanlagt mer an tolv
manader under de tre senaste aren och att anmélan om ansprak pa foretradesratten har gjorts
skriftligen till HR-avdelningen. En arbetstagare som anmailt ansprak pé foretradesritt ar att anse som
sokande till lediga anstéllningar och vikariat som omfattas av anmailan.

Fragor om foretradesratt handliaggs vid HR-avdelningen.

3.2. Ledighet under uppséagningstiden

En uppsagd arbetstagare har under uppségningstiden rétt till skilig ledighet frn anstallningen med
bibehallna anstéllningsférméaner for att besoka arbetsformedlingen eller pa annat sétt soka arbete (se
14 § lagen om anstéllningsskydd). Har avses bl. a. att besoka eller folja program hos Trygghetsstiftelsen
och att gi pa anstillningsintervjuer.

Det ar angeldget att KTH upptriader som en god arbetsgivare nir det giller att informera om
verksamheten, att halla samtal med arbetstagare som berors av olika neddragningar och medverka till
att underlitta vid omstéillningar. Chefen ska darfor alltid ha ett etiskt godtagbart upptradande, avsitta
tid for samtal och vinnlidgga sig om ett sakligt och objektivt forhallningssatt

3.3. Omstallningsmedel

Omstéllningsmedel kan anvindas for att betala den anstilldes behov av kompetensutveckling
alternativt kompetensvixling och for att 6ka majligheterna att fa ett nytt arbete inom eller utanfor
KTH. Dessa centrala medel kan sokas for utbildnings- eller utvecklingskostnader till en grupp eller
enskilda arbetstagare. HR-avdelningen laimnar information till berérd person om omstéllningsmedel.
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