2018-04-04

3 Vindelns
Kommun

Riktlinjer for personalavveckling



2018-04-04

Innehall
Personalaviveckling..........cc.civiiii i 3
ATDEEISDIIST. .. s 3
Uppsagning pa grund av personliga SKal ............ccccevivieeenreiiceeeeninenns 4
Uppsagningshesked ..........cooiiiiieii e 4
FUlfOlJASNANVISNING ....cvoviiiciiice e 5
TVAMANAGEISIEUERIN ...t 5
Varning eller erinran ..., 5
Olika typer av misskOtSamhnet ...........ccoerviiiiiniiie e 6
Uppsagning Vid SJUKAOM..........cceeiiiiiiieiesieese s e 8
Arbetsgivarens rehabiliteringSansvar ... 8
UPPSEGNING .ttt sttt 9
AIKONOIMISSOIUK ..o 9
OmplaceringSsKyIAdIGNet ..o 9



2018-04-04

Personalavveckling
Arbetsbrist

Arbetsbristsituationen innebér att en andring i verksamheten planeras och
forutsatter darmed att arbetsgivaren gor en konsekvensanalys avseende tiden efter
forandring, AFS 2001:1 8 8. Konsekvensanalysen ska vara skriftlig.

Arbetsbrist uppstar exempelvis da
e det saknas ekonomiska forutsattningar for fortsatt tjanst
e (Overtalighet vid omorganisationer
e arbetsuppgifterna en anstélld utfort upphor

Uppséagning pa grund av arbetsbrist ar en viktigare forandring av arbetsgivarens
verksamhet som forhandlas med arbetstagarorganisation enligt LAS § 29 (som
hanvisar till MBL 11-14 8). Samverkansavtalet medfér att forhandlingar da
genomfors i samverkansgrupper.

Innan uppsagning skall omplaceringsmojligheter ses Gver. Forutsattningen for
omplacering &r att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta
arbetet.

Fore beslut om uppsagning pa grund av arbetsbrist ska en gemensam turordning
vid uppséagning och foretrédesratt faststéllas for arbetstagare med samma yrkes-
och befattningsbendamning inom samma forvaltningsomrade (AB § 35 mom. €)
med utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstallningstid hos
arbetsgivaren. Arbetstagare med langre anstallningstid har foretrade framfor
arbetstagare med kortare anstallningstid. Vid lika anstéllningstid ger hogre alder
foretrade (LAS § 22).

Uppsagningen ska vara skriftlig (AB kap. 7 § 33 mom. 4) och innehalla information
om vad arbetstagaren ska iaktta for det fall arbetstagaren vill géra gallande att
uppsagningen ar ogiltig eller yrka skadestand for uppsagningen (LAS § 8). For att
bevara sin foretradesratt till ateranstallning enligt LAS eller AB ska arbetstagaren
senast inom en manad efter det att anstallningen upphort skriftligen anmala ansprak pa
foretradesréatt (AB kap. 7 § 35 mom.1 f).

Arbetstagare som pa grund av nedsatt arbetsférmaga beretts sarskild
sysselséttning hos arbetsgivaren ska, om det kan ske utan allvarliga oldgenheter,
fa foretrade till fortsatt arbete oberoende turordning (LAS § 23).

Foretradesratten till ateranstéllning ska géalla samma yrkes- och befattningsomrade
inom hela kommunen. Foretradesratten galler fran den tidpunkt da uppséagning
skedde eller besked lamnades och darefter till dess att nio manader forflutit fran
den dag da anstallningen upphorde. Foretradesratten géller inte anstallningar som
beddms vara hogst 14 kalenderdagar (AB kap. 7 § 35 mom. 1 b).
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Foretradesratt till ateranstallning galler heller inte arbete som behover
disponeras for omplacering eller enligt AB § 6, forflyttning eller AB § 5
(mom. 1 b), hojd sysselsattningsgrad.

Uppségning pa grund av personliga skal

Beror pa nagon omstandighet hanforlig till arbetstagaren personligen som gor att
denne inte utfor sina skyldigheter enligt anstallningsavtalet. Uppségningen
forutsatter att saklig grund foreligger.

Saklig grund (misskotsamhet) foreligger da en anstalld beter sig pa ett odnskat
satt och &r medveten om att beteendet inte &r acceptabelt och att dennes agerande
kan skada foretaget pa ett eller annat sétt. Skalen maste vara objektivt godtagbara
och relevanta for anstéllningen. De far inte grunda sig pa l6sa rykten eller
obekraftade antaganden. Arbetsgivaren (arbetsledare) ar skyldig att géra den
anstallde medveten om att dennes beteende ar felaktigt. | medvetenheten ingdr att
arbetsgivaren maste vara konsekvent, de “synder” som tillats for vissa ska i
princip vara tillatna for alla. Det ar viktigt att arbetsledaren dokumenterar
misskotsamheten och atgarder som vidtas for att den anstéllde ska bli medveten
om sin misskotsamhet respektive att misskdtsamheten ska upphéra. Om
misskotsamheten oavsett medvetandegorandet fortgar, 6verlamnar arbetsledaren
arendet till personalsamordnaren for handlaggning.

Innan uppsagningsforfarandet maste arbetstagaren ges en varning, se varning eller
erinran pa sidan 5. Om misskotsamheten inte upphor, inleds uppsagningen.
Ansvarig chef underréattar den anstallde minst tva veckor fore uppsagningen.
Aven dennes fackliga organisation varslas och far samma information som den
anstallde. Darefter har de mojlighet att begéra 6verlaggningar inom en vecka.

Om facket och den anstéllde begar 6verlaggningar inom en vecka maste
uppséagningen vénta till dess att 6verlaggningarna ar klara.

Arbetsgivaren har bevisskyldigheten i tvister om uppségning av personliga skél
och maste kunna bevisa att den anstallde inte klarar av sitt jobb.

I Vindelns kommun har ansvarig chef delegation pa uppségning pa grund av
personliga skél. Uppséagningstiden ar 6 manader.

Personer som sags upp pa grund av personliga skal har inte foretradesratt till
ateranstallning.

Uppsagningsbesked

Arbetsgivaren ar skyldig att [amna ett skriftligt uppsagningsbesked med
information i klartext. Uppsagningsbeskedet dverlamnas till den anstéllde
personligen eller skickas som rekommenderat brev. Uppsagningen anses ha skett
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nér den anstallde tagit del av beskedet. Om uppsagningen skickas som brev anses
uppsagningen ha skett tio dagar efter det att brevet Iamnades till posten. Ar den
anstallde pa semester anses uppsagningen ha skett dagen efter det att semestern
upphorde.

Uppsagningsbeskedet ska innehalla:
e personuppgifter (namn)
datum for anstallningens upphdérande
uppséagningsgrund (personliga skél)
fullfoljdshanvisning (inom vilken tid det gar att 6verklaga).

Fullféljdshanvisning

| samband med uppséagningen maste arbetsgivaren informera om att det gar att
klaga pa uppsagningen inom 14 dagar samt att arbetstagaren har fyra manader
pa sig att begara skadestand. Det viktiga ar att informera i klartext, det racker
inte att hanvisa till en paragraf eller enbart skriva av lagtexten.

Tvamanadersregeln

Tvamanadersregeln innebar att en uppsagning inte enbart kan grundas pa
omstandigheter som arbetsgivaren har kant till mer an tva manader. Daremot kan
saker som intraffat tidigare ater bli aktuella i samband med en ny handelse.
Regeln utgar fran den dag da arbetsledaren eller annan foretradare for
arbetsledningen fick kannedom om en viss handelse. Om det rader oklarhet
avseende den intraffade handelsen borjar tiden raknas forst da situationen

klarnat for arbetsgivaren.

Tva undantag fran tvamanadersregeln

En uppséagning kan ske aven efter tva manader om:
e den anstallde har bett arbetsgivaren att vanta med uppsagningen
e det finns synnerliga skal, vilket betyder att det handlar om mycket allvarlig
brottslighet eller arbetstagaren visar misskdtsamhet av fortlépande karaktar.

Varning eller erinran

En uppsagning far aldrig komma som en éverraskning for en anstélld. Darfor
maste arbetsgivaren géra honom eller henne medveten om det aktuella
problemet. Observera att om arbetsgivaren under en viss tid tolererat ett
beteende/handlande som inte &r onskvart leder det till att anstéllda inte kan anses
vara rattsligt medvetna om konsekvenserna for beteendet/handlandet &ven om de
skulle vara medvetna om att beteendet/handlandet i sig inte ar acceptabelt. Detta
innebar att om arbetsgivaren tillater ett visst beteende/handlande for ndgon av
anstallda ar detta beteende/handlande tillatet for alla. Alltsa maste arbetsgivaren
vara konsekvent for att misskdtsamheten ska vara saklig grund for uppsagning.
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En forsta atgard ar en muntlig tillsagelse. Om inte detta racker kan drendet leda
till en skriftlig varning som respektive chef har delegation pa att tilldela.

Inom arbetsratten skiljer man pa varning enligt kollektivavtal och erinran enligt
LAS beroende pa om varning betraktas som disciplinar paféljd och om
disciplinara atgarder ar tillatna eller inte. Medbestammandelagen § 62 anger att
arbetsgivaren inte far vidta nagon disciplinar atgard mot arbetstagare som bryter
mot sina aligganden, om det inte finns stod for detta i lag eller kollektivavtal.
Enligt AB 8 11 ska arbetstagare som i arbetet gjort sig skyldig till fel eller
forsummelse meddelas disciplinpaféljd i form av skriftlig varning.
Kommentarerna till AB § 11, mom. 1 anger att en muntlig tillségelse ar en
tillrattavisning och en skriftlig erinran en tillsdgelse som darefter kan féljas av en
skriftlig varning enligt avtalet. Alltsa ar varning enligt AB en tillaten disciplinar
atgard.

En varning &r en disciplinar atgard for nagot en anstalld gjort och far bara ges
under vissa forutsattningar. Innan skriftlig varning ska den berérda arbetstagaren
ges tillfalle att yttra sig och hans/hennes lokala arbetstagarorganisation ska
underrattas om den tilltankta atgarden (varningen). Organisationen har rétt till
overlaggningar i drendet. Overlaggning ska pakallas senast sju kalenderdagar efter
att underréttelsen mottagits, AB § 11.

(En erinran, eller varning enligt Las, &r ingen disciplinar atgard. Den anvands for
att informera den anstallde om att anstéllningen kan komma att upphdra om ett
beteende upprepas. Det finns inga krav pa att varningen skall upprepas utan
normalt racker det med en varning enligt LAS).

Om misskotsamheten dnda fortsatter dven efter varningen, kan arbetstagaren ségas
upp pa grund av personliga skal.

Olika typer av misskdtsamhet

Olovlig franvaro

Viktigt att arbetsgivaren tar reda pa orsaken till franvaron. Korta och enstaka
tillfallen med en godtagbar forklaring ar sannolikt inte saklig grund for

uppsagning.

Om en anstalld &r borta mer &n tva veckor utan att hora av sig kan
anstallningen avses vara avslutad. Viktigt &r dock att arbetsgivaren under tiden
har forsokt komma i kontakt med den berdrde.

Slarv med arbetstider, regler m.m.

Det &r viktigt att arbetsgivaren ar tydlig mot alla anstallda om att sen ankomst,
brott mot regler och liknande forseelser inte tolereras. Forseelser ska dokumenteras
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och kan vara saklig grund for uppséagning. Exempel pa forseelser ar forseningar,
fusk mot tidrapportering, brott mot regler avseende anvandning av bilar, telefoner,
internet etc.

Arbetsvagran

Arbetsvagran ar saklig grund for uppsagning om det inte funnits ndgon
anledning for den anstéllde att vagra att utfora arbetsuppgifterna. Arbetsvagran
ar dock godtagbar om arbetsordern varit otydlig, framstatt som oréttvis eller
inneburit fara for liv och hélsa, eller om den anstéllde inte forstod vad som
forvantades.

Brottslighet

Brott i tjanst & normalt saklig grund for uppsagning, men bedémningar fran fall
till fall maste goras. Bagatellartade forseelser &r inte tillrackliga for en
uppséagning men och andra sidan kan allvarlig brottslighet vara grund gor
avskedande. Arbetsdomstolen ser allvarligt pa stoldbrott och valdsbrott.

Om brott begangna pa fritiden ska vara saklig grund for uppségning maste brottet
ha skadat fortroendet och den framtida lampligheten. Ofta beror detta pa vilken
stéllning och vilka arbetsuppgifter den anstallde har i foretaget.

Inkompetens

Of6érmaga i arbetet kan vara uppsagningsgrund om den anstalldes arbetsinsatser &r
mycket samre &n arbetsgivaren kunnat forvanta sig. Oférmaga mats i jamforelse
med andra anstallda och far inte vara tillfallig eller obetydande. Innan
arbetstagaren kan ségas upp pa grund av inkompetens maste andra losningar,
sasom utbildning eller omplacering, sokas.

Problem med att samarbeta

Allvarliga samarbetssvarigheter kan vara saklig grund for uppsagning.

Men det maste handla om ett verkligt problem som inte gar att 16sa genom
omplacering. Ett allméant otrevligt uppférande eller att tva personer inte kommer
Overens racker inte. Det som avgor ar hur viktigt samarbetet ar for jobbet. For en
arbetsledare och for en anstéalld som arbetar i team &r samarbetsformagan viktig,
men for en person som arbetar ensam och sjalvstandigt har den kanske mindre
betydelse.

Illojalt beteende

En anstalld ar skyldig att vara lojal mot sin arbetsgivare. Ju hdgre
befattning desto storre krav pa lojalitet stalls. lllojalitet kan vara att bedriva
konkurrerande verksamhet eller delta i en verksamhet som konkurrerar
med arbetsgivarens. Illojalitet kan ocksa vara att prata illa om
arbetsgivaren eller sprida I6gner. Nér det géller obehagliga sanningar har
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den anstéllde en skyldighet att i forsta hand ta upp problemet internt.
Yttrandefriheten ger inte den anstéllde ratten att bryta mot
lojalitetsatagandet i anstallningsavtalet. Offentliganstallda har dock en
grundlagsskyddad yttrandefrihet i forhallande till det allmanna. Detta
betyder att anstallda har réatt att offentligt framfora kritiska synpunkter mot
arbetsgivarens verksamhet samtidigt som de dock alltid maste vara lojala
mot arbetsgivaren i handling och gérning i sitt arbete.

Berusad pa jobbet

Onykterhet anses som misskdtsamhet om det inte handlar om ett
alkoholberoende av sjukdomskaraktér. Observera att enligt AB 8 11,
kommentarer, far disciplinara paféljder (exempelvis varning) inte meddelas da
forseelsen beror pa kronisk alkoholism (sjukdom). Sjukdom ar inte saklig grund
for uppsagning utan kraver rehabiliteringsatgarder.

Uppségning vid sjukdom

Sjukdom i sig &r inte saklig grund for uppségning.

Saklig grund for uppsagning ar medveten misskétsel. Om misskotseln beror pa
sjukdom &r den inte medveten misskoétsel utan den anstéllde har ett forstéarkt
anstallningsskydd i form av arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Det ar den
anstallde som ska hdvda att han eller hon &r sjuk och &ven bevisa att
misskotsamheten beror pa sjukdom. Det forstarkta anstéallningsskyddet géller sa
lange den anstallde kan utfora arbete av nagon betydelse.

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar

Om en anstalld inte klarar av sitt arbete pa grund av sjukdom har arbetsgivaren
ansvaret att rehabilitera denne genom att genomfdra mojliga och relevanta
atgarder sa att den anstallde kan aterga i arbete. Arbetsgivarens ansvar omfattar
inte medicinsk rehabilitering utan endast yrkesinriktad rehabilitering.
Arbetsgivaren ar skyldig att anpassa arbetet sa att den anstallde ska trots sin
skada eller sjukdom klara av sitt arbete. Arbetsgivaren behdver dock inte utvidga
eller omorganisera sin verksamhet for att klara av rehabiliteringsansvaret.

Om den anstallde végrar att delta eller avbryter en pagaende rehabilitering
foreligger saklig grund for uppségning.

Om den anstallde trots rehabiliteringsinsatser inte klarar av de arbetsuppgifter som
finns i verksamheten kan det vara en saklig grund for uppsagning.

Arbetsgivaren maste alltid prova mojligheten att omplacera den anstéllde innan
saklig grund for uppsagning foreligger.
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Uppsagning

Om den anstallde med anledning av sin sjukdom trots vidtagna
rehabiliteringsatgarder inte klarar av att utfora arbete av betydelse kan saklig
grund for uppsagning pa grund av personliga skal foreligga.

Uppsagningstiden &r 6 manader for anstallda med sammanhéngande
anstéllning sedan minst tolv manader.

Den anstallde har inte foretradesrétt till ateranstallning.
Alkoholmissbruk

Alkoholmissbruk kan vara en sjukdom och ska da behandlas som vilken
sjukdom som helst. Problemet ar att det kan vara svart att avgora nar missbruket
ar en sjukdom. Den anstallde maste sjalv anse att missbruket beror pa sjukdom.
Tillstandet bor dven intygas av en lakare.

Ett alkoholmissbruk kan ocksa vara ett éverdrivet intag av alkohol och ar da att
betrakta som vilken misskdtsel som helst. Enstaka fall av onykterhet pa
arbetsplatsen ar normalt inte saklig grund fér uppsagning.

En anstalld som gor sig skyldig till en allvarlig férseelse pa grund av
alkoholmissbruk har inget forstarkt anstéliningsskydd. Det kan t ex vara en
chauffor som kor grovt rattfull. Da anses den anstéllde ha brutit mot sitt
anstallningsavtal pa ett sa allvarligt satt att det finns grund inte bara for
uppsagning utan ocksa for avskedande.

Omplaceringsskyldighet

Arbetsgivaren &r skyldig att underséka mojligheten att omplacera den anstéllde.
| forsta hand skall omplaceringsmajligheter ses 6ver pa den egna arbetsplatsen,
darefter inom hela programomradet och i sista hand inom hela kommunen.

En uppségning ar inte sakligt grundad om arbetsgivaren kan omplacera den
anstéllde till ett annat arbete hos sig. Det ska handla om ett ledigt arbete inom
foretaget som behover tillséttas.

Arbetsgivaren ar inte skyldig att skapa nya arbetsuppgifter, inte heller att inratta
en ny tjanst. Den anstallde masta ha tillrackliga kvalifikationer for att kunna
utfora arbetet, men viss inlarningstid maste accepteras. | den man det &r skaligt
ska arbetstagaren erbjudas likvéardigt arbete.

Om den anstallde har misskott sitt arbete grovt ar det i regel inte skéligt att krava
av arbetsgivaren att han ska omplacera den anstéllde.



