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Vilka regler gaéller vid organisatoriska férand-
ringar?

Syftet med denna sammanstallning ar att klargora rattslaget och de olika dtgarder
som arbetsgivaren har att vidta nir arbetsgivaren som en foljd av bl.a. strukturut-
redningen gor forandringar. Sker organisatoriska forandringar hos arbetsgivaren
galler reglerna om arbetsbrist. Om foljden istdllet 4r den att en Gvergdng sker mel-
lan tva arbetsgivare, antingen genom att arbetsgivare liggs samman eller att en
arbetsgivare delas och blir flera arbetsgivare, dr det en verksamhetsovergang. Det
forsta avsnittet handlar om forindringar hos arbetsgivaren och andra avsnittet
handlar om 6vergang mellan tva arbetsgivare.

Handlaggare:

Ylva Wahlin, avtalssekreterare tel. 08-737 72 25
ylva.wahlin@svenskakyrkan.se

A Svenska kyrkans Post: Box 4312, 102 67 Stockholm Telefon 08-737 70 00
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ORGANISATORISKA FORANDRINGAR

Organisatoriska forandringar och arbetsbrist
hos arbetsgivaren

Information till personalen

Arbetsgivaren informerar personalen om planerade organisatoriska forandringar
och om personalminskningar. Det kan finnas behov av att informera personalen
vid flera tillfallen. Detta framgar av Personalpolitiska Utvecklingsavtalet och syftet
med detta dr att lugna de anstillda och ge dem mojlighet att forbereda sig och ge
dem mojlighet att vidta atgarder infor de kommande forandringarna.

Forhandlingar fore beslut

Fore beslutet om omplaceringar och omorganisation forhandlar arbetsgivaren, en-
ligt 11 § lagen om medbestimmande (MBL). Ar forindringarna omfattande kan
det bli fraga om att genomfora 11 § MBL-forhandlingar vid flera tillfallen. Forst
forhandlas den organisatoriska forandringen och darefter forhandlas konsekven-
serna for de anstillda. Finns en samverkansgrupp inrattad tas frigorna upp i den.
Fackforbunden har ocksa mojlighet att fora en lokal 11 § MBL-forhandling till en
central 14 § MBL-forhandling. For anstillda som inte ar fackligt anslutna finns
daremot ingen forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren.

[ samband med en begiran om forhandling om uppsigning maste arbetsgivaren
skriftligt informera den fackliga organisationen om anledningen till de planerade
uppsidgningarna och ange hur méanga anstillda som berors samt niar uppsiagning-
arna avses bli verkstillda, enligt 15 § MBL.

Arbetsgivaren ensam bestimmer sedan slutligen omfattningen av driftsinskrank-
ningen och dess forlaggning pa olika drifts- eller forvaltningsenheter efter forhand-
lingarna enligt medbestimmandelagen eller att fragorna behandlats i en samver-
kansgrupp. I forsta hand loses forandringarna genom omplaceringar av berorda
arbetstagare till lediga arbeten och om det inte ar mojligt blir det frdga om turord-
ning och uppsigning av overtaliga arbetstagare. Nar det giller dessa konsekvenser
for arbetstagarna giller vissa bestimda regler dar arbetstagarorganisationerna har
inflytande och driftinskrankningen kan ge aterverkningar pa andra enheter genom
turordning av arbetstagare pa orten (Lunning Toijer 2010 s. 639-640).

[ forarbetena till lagen om anstallningsskydd (LAS) anfors att den ekonomiska
utvecklingen och dirmed sammanhingande strukturomvandling maste kunna stal-
la krav pa en viss rorlighet hos de anstillda. Det framhalls att arbetsgivaren bor
overviga alla de mojligheter som star till buds for att genomfora driftsinskrank-
ningar utan att arbetstagare behover sigas upp, sisom omplacering, naturlig av-
gang eller successiv avveckling. Arbetsgivaren far inte ta for latt pa fragan och upp-
sdgningen maste foregds av en noggrann och serités bedomning av verksamhetens
behov, jamfor AD 1993 nr 101. Domstolen torde inte kunna ga in pa fragor om det
berittigade fran foretagsekonomisk, organisatorisk eller samhallelig synpunkt i att
overhuvudtaget genomfora en personalinskriankning eller driftsforandring, jam-
for till exempel AD 2000 nr 35. T AD 1983 nr 127 framgar att arbetsgivaren ska
kunna redovisa de skil som ligger bakom arbetsgivarens stallningstagande och att
dessa skil vid en objektiv bedomning ska framsta som godtagbara. I AD 1985 nr
79 framgar att arbetsgivaren maste kunna presentera en utredning, varav framgar
att uppsidgningar inte kan undvikas.
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Riskbedomning

Innan en personalforandring dger rum maste arbetsgivaren dven analysera hur det-
ta paverkar arbetsmiljon for personalen, i enligt med arbetsmiljolagen.

Omplacering innan uppsagning

Arbetstagare som berors av organisatoriska forandringar erbjuds i forsta hand en
skalig omplacering, enligt 7 § LAS. Arbetsgivaren gor en omplaceringsutredning
for att se om det finns ndgon mojlighet att omplacera. Av AD 2005 nr 57 framgar
att arbetsgivaren har att gora en noggrann omplaceringsutredning. Omplacering
giller till lediga anstillningar men arbetsgivaren behover inte inrdtta nya befatt-
ningar for att undvika uppsiagningar. Vid omplacering 6vervigs till att borja med
omplacering pa samma enhet som den dar arbetstagaren ar eller tidigare varit sys-
selsatt. Om det inte ar mojligt ar arbetsgivaren skyldig att undersoka om det na-
gonstans hos arbetsgivaren kan ordnas en ny anstillning. En ny anstillning kan
gilla pa en annan ort om verksamheten ar forlagd till flera orter. Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet for den overtaliga arbetstagaren galler saledes inom ar-
betsgivarens hela verksamhetsomrade till arbeten som arbetstagaren har tillrack-
liga kvalifikationer fér (Lunning Toijer 2010 s. 647).

Nir flera arbetstagare erbjuds omplacering gor arbetsgivaren fordelningen av
alternativen och kan i samband dirmed ta hansyn till vad som ar bast for den
fortsatta verksamheten. I kraft av arbetsledningsritten placeras ”rdtt man pa ratt
plats” sdavida detta inte strider mot god sed pa arbetsmarknaden eller mot reg-
lerna i diskrimineringslagstiftningen, jamfor AD 2009 nr 50. Av denna prévning
i Arbetsdomstolen som gillde partiella driftsinskrankningar framgar att det inte
finns ndgon skyldighet att turordna arbetstagarna nar det finns skiliga omplace-
ringserbjudanden pa nirliggande driftsenheter hos arbetsgivaren dven om dessa
ar beldgna pa annan ort men med rimligt pendlingsavstind (Lunning Toijer 2010
s. 643-644). Omplaceringserbjudandena ska vara konkreta, individualiserade och
tydliga och 6verlamnas personligen till arbetstagaren, jamfér AD 2005 nr 57.

Om en arbetstagare som berors av arbetsbristen avbojer ett skiligt omplace-
ringserbjudande far arbetsgivaren darfor normalt anses ha uppfyllt sin omplace-
ringsskyldighet och ha saklig grund for uppsiagningen av den arbetstagaren. Lagens
syfte dr primart att skapa ett skydd mot fristdllningar och inte ett befattnings-
skydd, jamfor AD 2005 nr 57. En arbetstagare kan saledes inte avboja ett i och for
sig godtagbart erbjudande om omplacering for att istallet vanta pa att fa ett battre
erbjudande pa grund av turordningen och reglerna om turordnig ir inte tillimpliga
ndr en arbetstagare avbojt ett skiligt omplaceringserbjudande, jamfér AD 1996 nr
144.

Omplaceringsskyldigheten enligt 7 § LAS foreligger inte for tidsbegransade an-
stallningar, dock kan det vara rimligt att arbetsgivaren gor en inventering av om
det finns mojlighet att erbjuda annan anstillning under den aterstdende anstall-
ningstiden. Detta dr beroende av hur anstillningsavtalet ar utformat och hur linge
arbetstagaren ar garanterad anstillning.

Uppséagning efter turordning

Nir dessa omplaceringsmojligheter uttomts genomfors driftsinskrankningar med
uppsagningar som foljd. Darvid faststills turordningskretsar och hur arbetena ska
fordelas bland arbetstagarna efter forhandlingar, enligt 29 § LAS med hanvisning
¢ill 11 § MBL.
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Avtalsturlista

Arbetsgivaren traffar i samband dirmed i forsta hand en 6verenskommelse med
fackforbunden om turordningskretsarna och upprittar en sa kallad avtalsturlista,
det vill sdga tecknar lokalt kollektivavtal om vilka arbetstagare som ska turordnas
tillsammans och om hur arbetena ska fordelas bland arbetstagarna. Denna mojlig-
het beror pa att 22 § LAS ar dispositiv och kan ersittas med kollektivavtal. Lokal
arbetstagarorganisation kan med bindande verkan sluta avtal om turordning nar
det i andra fragor finns ett kollektivavtal mellan parterna och det lokala avtalet
inte strider mot den centrala organisationens kollektivavtal, enligt 2 § LAS.

En avtalsturlista ar en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och en lokal arbets-
tagarorganisation om turordning vid arbetsbrist och ingdas for ett enskilt tillfille i
en situation ndr uppsidgningar har blivit aktuella. Det dr ocksd mojligt att teckna
kollektivavtal i forvdg om materiella regler om till exempel indelningen i turord-
ningskretsar, sa kallade principoverenskommelser. Fragan om upprittande av lo-
kala kollektivavtal regleras ocksa i Kyrkans AB § 35 mom. 2.

En arbetstagare kan inte, enligt 34 § LAS, fora talan om ogiltighet med anled-
ning av en uppsidgning i enlighet med en avtalsturlista (Lunning Toijer2010 s. 660,
726). Fragan far i stillet bedomas utifran kollektivavtalsrittsliga principer sisom
om den kan anses ogiltig som stridande mot god sed pa arbetsmarknaden eller
oskalig enligt 36 § lag (1915:218) om avtal och andra rattshandlingar pa formo-
genhetsrattens omrade, avtalslagen. I AD 2004 nr 52 utvecklade domstolen vilka
krav som kan stidllas pa en avtalsturlista. Turordningen far inte ha som syfte att sla
ut medlemmar i andra organisationer. Avtalsfriheten far inte missbrukas och vara
stridande mot god sed pa arbetsmarknaden eller av ndgot annat skal vara otill-
borlig sdsom att vara diskriminerande eller ha tagit nigon annan ovidkommande
hiansyn och vara stotande att tillimpa. Om en avtalsturlista anses strida mot god
sed pa arbetsmarknaden kan den ogiltigforklaras eller jamkas. Ett exempel pa det
ar AD 1983 nr 107 Svea Corona-Overenskommelsen. En avtalsturlista ska upp-
rittas skriftligen och innehélla en gemensam avtalsavsikt om uppsigningen och
turordningen, jamfor 23 § MBL och Kommunala huvudavtalet (KHA) kap II § 6.

Lagturlista

Om en lagturlista istallet tillimpas, dvs. nir de regler som finns i 22 § LAS foljs,
galler att nar det finns flera driftsenheter upprittas en turordning for varje enhet
for sig. Med driftsenhet avses enligt lagens forarbeten del av ett foretag som adr be-
ligen inom en och samma byggnad eller inom ett och samma inhdgnade omrade,
dvs. en fabrik, en butik eller en restaurang. Vad detta innebar for Svenska kyrkans
del far avgoras genom tolkning till den faktiska situationen. Det skulle exempelvis
kunna vara en kyrkogard, en forskola, eller ett forsamlingshus. Begreppet driftsen-
het dr knutet till orten. Finns det flera driftsenheter pa orten ska om facket begar
det, senast vid forhandlingen enligt 29 § MBL med hidnvisning till 11 § MBL, goras
en gemensam turordning for samtliga enheter pa orten. (Lunning Toijer 2010 s.
642-643).

Begreppet ort, vilket har provats i Arbetsdomstolen 1984 nr 4 och nr 59, ar ett
geografiskt begrepp och har tolkats snavt for glesbygden dar kommunikations-
mojligheter vigts in. Samma resonemang fors av Arbetsdomstolen i AD 1984 nr
59.1AD 1993 nr 45 preciserades inneborden av samma ort vad giller olika stader
som var beldgna relativt ndra varandra. I det malet angav domstolen att det var
sprakbruket som var avgorande for tolkningen. Sddana forhallanden som att orter
lag pa pendlingsavstand fran varandra, hade goda kommunikationer eller gemen-
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sam arbetsmarknad var utan betydelse. I AD 1993 nr 99 utgar Arbetsdomstolen
fran en sammanhangande bebyggelse- och befolkningskoncentration och inom ett
storstadsomrade finns en ytterligare avgransning av ortsbegreppet som ar kom-
munindelningen. Avgorande var i detta fall att pa grund av den sammanhangande
befolknings- och bebyggelsestrukturen samt tillhorighet till samma kommun maste
driftsenheterna anses ingd i samma ort.

Inom turordningskretsen giller, enligt 22 § LAS, att arbetstagare med liangre
anstillningstid har foretrade framfor arbetstagare med kortare anstillningstid. Vid
lika anstillningstid ger hogre alder foretrade. Harvid avses hela anstallningstiden
och arbetstagaren far tillgodorikna sig sjukdomstid, fordldraledighet och studie-
ledighet etc. Varje dag riknas lika oavsett heltid eller deltid (Lunning Toijer 2010
s. 655).

Kan en arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt arbete hos ar-
betsgivaren giller som forutsdttning att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikatio-
ner for det fortsatta arbetet. Arbetstagarens tillrackliga kvalifikationer ska matas
mot de arbetsuppgifter som ska utforas och innebir inte att den som har basta
kvalifikationerna kommer i fraga utan det racker med att arbetet kan utforas och
att arbetstagaren har de allminna kvalifikationer som kravs av den som soker ett
sadant arbete som det ar fraga om. Kraven far inte framsta som obefogade eller
overdrivna, jamfor AD 1986 nr 58. Arbetstagare med liangre anstillningstid kan
inte mot deras vilja flyttas till annat arbete for att bereda senare anstillda arbete
som dessa klarar av (Lunning Toijer 2010 s. 648).

Tillrackliga kvalifikationer

Ibland kan det vara svart att gora en jamforelse mellan de krav pa tillrackliga kva-
lifikationer som arbetsgivaren stiller upp vid en arbetsbristsituation och de krav
som arbetsgivaren normalt stiller eller har stallt upp vid tidigare anstdllningar.
Kraven pa kvalifikationer kan dndras med tiden utifran att arbetsuppgifterna ut-
vecklas och det ar mojligt for arbetsgivaren att i samband med en omorganisation
andra sina krav pa kvalifikationer, jamfor AD 1998 nr 94. Ytterligare svarigheter
som kan forsvara en jamforelse ar om arbetet som ar i fraga giller en nyinrittad
befattning eller om det giller helt nya arbetsuppgifter. Vid bedomningen av ar-
betstagarens kvalifikationer har Arbetsdomstolen sagt att utgangspunkten ar de
kvalifikationskrav pa arbetet som gillde vid den tidpunkt da arbetstagaren sigs
upp fran sin anstallning och da omplaceringsfragan aktualiseras, jamfor AD 1998
nr 94. Nar det giller att bedoma de tillrackliga kvalifikationerna beaktas utbild-
ning, behorighet, erfarenhet och personlig lamplighet. For vissa befattningar inom
Svenska kyrkan giller siarskilda behorighetskrav som finns faststillda i kyrkoord-
ningen och i Kyrkans allmdanna bestimmelser (AB). Nar det giller den personliga
lampligheten finns flera provningar fran Arbetsdomstolen. Ett exempel dar hiansyn
tagits till personlig lamplighet 4r AD 1995 nr 2 som gillde en larare som under
flera ar visat bristande omdome i undervisningen och upptritt klandervart mot
kvinnliga elever. Han ansdgs inte ha tillrackliga kvalifikationer for att fortsitta att
tjanstgora som larare.

I AD 2005 nr 75 ges en sammanfattning av rattslaget. Arbetstagaren ska ha de
allmanna kvalifikationer som normalt stills pd den som soker det arbete det ar
fraga om och arbetsgivaren far acceptera en viss inlarningstid. Arbetsgivare har
ritt att efter en omorganisation nar arbetet fatt ett nytt innehall stilla de krav
som kravs om dessa inte 4ar overdrivna eller obefogade. Arbetstagaren maste inom
en rimlig tid ha mojlighet att lira sig de nya uppgifterna. En arbetstagare kan
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inte gora ansprak pa arbetsuppgifter som kriaver omskolning eller en yrkesvana
som denne inte besitter. Arbetsdomstolen har ocksa slagit fast att en arbetsgivare i
princip ar skyldig att sorja for vidareutbildning eller kompetensutveckling av sina
anstillda. Nagon skyldighet att tillhandahalla lingre utbildningar eller utbild-
ningar av grundldggande natur for att en anstélld skall kunna erhalla tillrackliga
kvalifikationer i turordningssammanhang finns diaremot inte. Det dr arbetsgivaren
som har bevisbordan for att arbetstagaren saknar tillrackliga kvalifikationer for ett
arbete, jamfor AD 2006 nr 68. 1 AD 1997 nr 98 och AD 1999 nr 36 framgar att
arbetsgivaren inte dr skyldig att omfordela arbetet pa arbetsplatsen, i varje fall inte
pa nagot ingripande sitt till nackdel for arbetstagare med langre anstillningstid av
det skalet att en arbetstagare med kortare anstillningstid och begrinsade kvalifika-
tioner skulle fa behalla sin plats i turordningen genom att tilldelas mer lampliga ar-
betsuppgifter som vid tillfillet utfoérs av andra. (Lunning Toijer 2010 s. 650-651).

Den omplacerade arbetstagaren har ritt till en skalig uppldrningstid, som ar en
sedvanlig uppldrningstid som vid nyanstillning, det vill siga att inom en rimlig tid
lara sig uppgifterna. Hur ldng denna tid far vara har inte preciserats och i prop.
1973:129 s. 159 anges “en viss kortare inlarningstid” som arbetsgivaren far ac-
ceptera. Arbetsdomstolen har i tva fall uttalat att en utbildningstid mellan ett halvt
och ett ar ligger klart 6ver vad som kan betraktas som rimlig inlarningstid, jamfor
AD 1993 nr 197 och AD 1994 nr 73. Aven att foérhallanden pa arbetsgivarsidan
kan ingd i bedomningen av inldrningstid framgick i AD 1996 nr 42. Arbetsdomsto-
len beaktade dir den ekonomiska situation hos arbetsgivaren och accepterade en
inldrningstid som var forhallandevis begransad och som bedomdes 6verstiga i vart
fall ett halvar och den tiden var for lang for att behéva godtas.

Enligt 34 § 1 stycket LAS framgdar att en uppsidgning inte kan forklaras ogiltig,
nar den endast angrips for att den strider mot turordningsregler. Daremot kan det
bli fraga om allmant och ekonomiskt skadestand, enligt 38 § LAS.

Forstarkt anstallningsskydd

Vissa arbetstagare har ett forstarkt anstillningsskydd och ska ges foretrade till
fortsatt arbete. Det giller for fackliga fortroendemin och for arbetstagare med
nedsatt arbetsformaga som beretts sarskild sysselsiattning. Facklig fortroendeman
ska, enligt 8 § lag (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplat-
sen, ges foretrdde till fortsatt arbete om det ar av sdrskild betydelse for den fackliga
verksamheten. Aven hir dr forutsittningen att denne har tillrickliga kvalifikatio-
ner for eventuella arbetsuppgifter. Arbetstagare som har nedsatt arbetsformaga
och som pa grund av denna har fatt sarskild sysselsattning omfattas inte av turord-
ningsreglerna och ska enligt 23 § LAS fa stanna kvar i sitt speciella arbete om det
kan ske utan allvarlig oldgenhet for arbetsgivaren.

Med sirskild sysselsattning avses situationer nar arbetstagaren efter overlagg-
ningar mellan arbetsgivaren och arbetsmiljomyndigheterna har kunnat fa en sar-
skilt anpassad arbetsplats efter ombyggnad med statliga medel. Sarskild sysselsatt-
ning har dven arbetstagare som har fatt sin anstillning genom Arbetsformedlingen
efter arbetsvardsutredning eller som har fitt anstillning med lonebidrag pa grund
av funktionshinder. Detsamma géller arbetstagare som i andra fall pa arbetsgiva-
rens initiativ eller utan att formellt omfattas av sarskilda arbetsmarknadsatgarder
ha tilldelats en for honom eller henne sarskilt anpassad eller skyddad arbetsplats. 1
AD 2003 nr 83 har domstolen dragit slutsatsen att det ska vara fraiga om konkreta
atgiarder som har gjorts i syfte att inrdtta arbetsplatser for arbetstagare som har na-
gon form av varaktig nedsattning av arbetsformagan (Lunning Toijer 2010 s. 664).

Daremot omfattas inte de arbetstagare som ar undantagna fran LAS enligt lagen
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1 §. Undantagna ar arbetstagare som ar anstidllda med 1) sarskilt anstallningsstod,
2) skyddat arbete eller 3) utvecklingsanstillning.

1) Med sarskilt anstallningsstod avses en ersattning som utgar till arbetsgivare som
anstaller arbetstagare tillsvidare eller for en tidsbegransad anstillning nar arbets-
tagaren deltagit i jobb- och utvecklingsgarantin i sex manader. Ersittning till den
arbetssokande utgar som antigen aktivitetsstod eller utvecklingsersittning. Aktivi-
tetsstod utgar nar villkoren for ersattning fran a-kassan ar uppfyllda. Utvecklings-
ersdttning utgar, om villkoren for a-kassan inte ar uppfyllda. Garantin géller om en
arbetssokande varit utan arbete i mer dn 300 ersittningsdagar fran a-kassan och
vill komma till arbetslivet och ger individuellt utformade insatser som coachning,
praktik, arbetstraning, utbildning och hjilp att starta eget. Efter 90 dagar kan sys-
selsattningsplats ges hos en anordnare.

2) Skyddat arbete dr en dtgiard som syftar till att ge manniskor med funktionsned-
sattning och nedsatt arbetsformaga mojlighet till en anstillning med rehabilite-
ringsinslag.

3) Med utvecklingsanstillning avses en anstallning tillsvidare eller pa begransad tid
dar arbetsgivaren kan fa ett ekonomiskt stod under max ett ar for att kunna skapa
en mer anpassad arbetssituation for arbetstagare med nedsatt arbetsformdga pa
grund av funktionsnedsittning.

Forutsittningen, enligt 23 § LAS, for att arbetstagare som beretts sarskild sys-
selsittning hos arbetsgivaren skall ges foretrade till fortsatt anstillning ar att det
kan ske utan allvarliga oldgenheter. Arbetsgivaren kan siledes anfora sarskilda
skal for att den sarskilda foretradesratten inte skall tillimpas, namligen om det
skulle medfora allvarliga olagenheter. Den sirskilda foretradesratten forfaller nar
arbetstagaren uppnatt 67 ars alder, enligt 33 § tredje stycket LAS. Fragan om all-
varliga oldgenheter har provats i AD nr 1993 nr 139 (Lunning Toijer 2010 s. 6635).

Uppsdgningstid

For anstillda tillsvidare galler inledningsvis en uppsagningstid pa en manad enligt
11 § LAS. Efter 12 manaders sammanhingande anstallningstid, giller vid arbets-
givarens uppsdgning sex manaders uppsagningstid. Vid uppsiagning pa grund av
arbetsbrist forlangs uppsiagningstiden till 12 manader nir arbetstagaren har varit
anstilld hos arbetsgivaren i minst 15 ar och uppnatt 50 ars dlder, enligt Kyrkans
AB § 33.

For en arbetstagare som ar foraldraledig och sidgs upp pa grund av arbetsbrist
giller att uppsagningstiden borjar [6pa nir arbetstagaren helt eller delvis dterupp-
tar arbetet eller nar arbetstagaren skulle ha aterupptagit sitt arbete enligt den an-
malan om forildraledighet som galler nar uppsiagningen sker.

Uppsdgningsbesked

Tillsvidareanstillda arbetstagare som siags upp pa grund av arbetsbristen ska fi ett
skriftligt uppsagningsbesked med bestimd formalia, enligt 8 § LAS.

Vid tidsbegrinsade anstillningar galler istallet att arbetstagaren ska ges ett
skriftligt besked om den tidsbegriansade anstillningen inte kommer att fortsatta,
ndr arbetstagaren varit anstdlld hos arbetsgivaren mer dn tolv manader under de
senaste tre aren.

Detta galler ocksa for sisongsanstillda som varit anstallda mer dn tolv manader
under de senaste tre aren. For en sdsongsanstdlld som nar sisongen upphor har
varit anstdlld mer 4n sex manader under de senaste tvd dren och inte kommer att
fa fortsatt sasongsanstallning vid den nya siasongens borjan, giller att denne skall
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erhdlla ett skriftligt besked om detta minst en manad innan den nya sidsongen bor-
jar, enligt 15 § och 16 § LAS.

Uppsdgningsbeskedet lamnas over personligen. Om detta inte dr mojligt far
uppsagningsbeskedet istallet skickas i ett rekommenderat brev till den anstalldes
bostad. Om brevet inte 16ses ut anses uppsagningen ha skett tio dagar efter det att
brevet postades, enligt 10 § LAS.

Varsel till Arbetsformedlingen

Om omorganisationen leder till uppsdgningar och berér minst fem anstillda finns
en skyldighet for arbetsgivaren att varsla Arbetsformedlingen. Samma galler om
antalet uppsagningar beriknas till minst 20 under en period av 90 dagar. Olika
langa varseltider giller beroende av antalet anstillda, vid 5-25 anstillda galler
minst 2 manader, vid 26-100 anstidllda minst 4 manader och vid mer an 100 an-
stallda minst 6 manader, enligt 2 a § lagen (1974:13) om vissa anstallningsfram-
jande atgdrder. Kopia av varslet lamnas till motparten infér forhandling enligt 11
§ MBL.

Foretradesratt till ateranstallning

Vid verkliga nyanstallningar gailler att arbetstagare som har sagt upp pa grund av
arbetsbrist har foretradesritt till ateranstillning, enligt 25 § LAS, i forsta hand i
den verksamhet dar de tidigare har varit sysselsatta. Detsamma galler arbetstagare
som har anstallts for begransad tid enligt 5 § LAS och som pa grund av arbetsbrist
inte fatt fortsatt anstillning. I andra hand om arbetsgivaren har flera driftsenheter
giller foretradesritten till anstillning inom den enhet ddr arbetstagaren var sys-
selsatt nar den tidigare anstdllningen upphorde. Finns det i ett siddant fall flera
driftsenheter pa samma ort, skall foretradesritten gilla arbetsgivarens samtliga
enheter pa orten, om organisationerna begar det senast vid forhandlingar, enligt 32
§ LAS med hanvisning till 11-14 §§ MBL. Finns omplaceringsbehov eller behov
av utokning av sysselsattningsgraden for deltidsanstillda kommer de foére innan
foretradesratten kommer ifraga (Lunning Toijer 2010 s. 666).

Villkor for foretradesritt ar, enligt 25 § LAS, att en arbetstagare har varit an-
stilld hos arbetsgivaren sammanlagt mer 4n 12 manader under de senaste tre dren
eller, nar det géller foretradesratt till ny sisongsanstallning for en tidigare sasongs-
anstilld arbetstagare, 6 manader under de senaste tva dren och att arbetstagaren
har tillrackliga kvalifikationer for den nya anstillningen. Nar det galler berik-
ningen av anstillningstiden for foretrade, ar det forhallandena vid anstillningens
upphorande som dr avgorande och dven uppsigningstiden raknas med och ligger
till grund for foretradesritten for dteranstillning. Varje anstallningsdag far rak-
nas med och arbetstagaren ska ha uppnatt en sammanlagd anstillningstid av mer
an 360 dagar for att ha foretradesritt till ateranstillning. Kvalifikationsperioden
utgar fran kalendermanaden och kan séledes variera nagot beroende av vilken ma-
nad som anstallningen upphor. Det dr utan betydelse vad slags anstillning som an-
stallningen har bestatt av. Daremot dger sexmanadersregeln vid sisongsanstallning
tillimpning endast nir arbetstagaren varit anstalld for sisong. En arbetstagare som
overgar fran sidsongsanstillning till en tillsvidareanstillning far dberopa anstall-
ningstid som bestitt av sdsongsarbete, men den sammanlagda anstillningstiden
ska i detta fall utgora minst tolv manader (Lunning Toijer 2010 s. 676).

Nar det galler tillrackliga kvalifikationer for den nya anstédllningen ar rittslaget
detsamma som vid turordning.

Undantag fran foretradesratt galler for provanstillning och tidsbegransad an-
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stallning pa grund av hel alderspension som inte ger foretradesritt till ateranstall-
ning, enligt Kyrkans AB § 35 mom. 1 punkten a. Foretradesritt till ateranstéllning
galler inte till vikariat som vid vikariatets borjan bedoms vara hogst 14 kalender-
dagar, enligt Kyrkans AB § 35 mom. 1 punkten b. Saledes behover ett korttidsvi-
kariat inte erbjudas en tidigare anstdlld med foretradesritt. Foretradesritten till
ateranstallning galler inte arbete som behover disponeras for omplacering, forflytt-
ning, eller vid hojd sysselsattningsgrad, enligt Kyrkans AB § 35 mom. 1 punkten c.

Foretradesrattsperioden dvs. den tid nir foretradesratten galler, enligt 25 § LAS,
ar fran den tidpunkt da uppsagningen skedde eller besked lamnades eller skulle
ha lamnats och darefter till dess nio manader har forflutit fran den dag da anstall-
ningen upphorde.

Vid sdsongsanstillning giller foretradesritten i stillet fran tidpunkten da be-
sked limnades eller skulle ha lamnats enligt 15 § LAS andra stycket och darefter
till dess nio manader har forflutit fran den nya sdasongens borjan. Har under de nu
namnda tidsperioderna verksamheten eller del av verksamheten 6vergatt till en ny
arbetsgivare genom en 6vergang enligt 6 b § LAS, galler foretradesratten gentemot
den nya arbetsgivaren.

For att bevara sin foretradesritt till teranstillning kravs att arbetstagaren an-
maler detta till arbetsgivaren, enligt 27 § LAS. Enligt Kyrkans AB ska arbetstaga-
ren senast inom en manad efter det att anstillningen upphort skriftligen anmala
ansprak pa foretradesritt till arbetsgivaren, Kyrkans AB § 35 mom. 1 punkten e.
Nir besked om foretradesratt till dteranstallning lamnats av arbetsgivaren enligt 8
§ eller 16 § LAS kan foretradesratten inte goras gillande innan arbetstagaren har
anmalt ansprak pa foretradesritt hos arbetsgivaren, enligt 27 § LAS. Om besked
inte limnats av arbetsgivaren tianks foretradesratten dndock gilla om den gors gal-
lande pa det sdtt som anges i 27 § forsta stycket LAS. Om arbetsgivaren inte ger
ett besked och tillsdtter en anstillning med nidgon annan som inte har foretradsratt
kan underlatelsen leda till skadestand for brott mot 25 § LAS (Lunning Toijer 2010
s. 677).

Foretradesratten giller vid nyanstillningar som aktualiseras fore foretrades-
rattsperiodens utgang och ar inte begransad till samma anstillningsform som ti-
digare vilket innebar att en tidigare tidsbegransat anstilld kan gora ansprak pa
tillsvidareanstillning och vice versa, jamfér AD 2000 nr 26. Det saknar betydelse
om anstéllningen ska tilltraddas senare. Foretradesritten avser en ledig anstillning
hos arbetsgivaren, men den ger inte ritt till en viss anstillning eller basta mojliga
anstillning. En arbetstagare som tackar ja till en nyanstillning hos arbetsgivaren
har inte lingre ratt till foretradesratt till dteranstallning baserad pa uppsigning pa
grund av arbetsbristen om ett battre arbetstillfalle skulle dyka upp under resten
av foretrddesrittsperioden. Den nya anstillningen kan vid ny arbetsbrist ge en ny
foretradesratt till dteranstillning (Lunning Toijer 2010 s. 677-679).

Om flera arbetstagare har foretradsratt till dteranstillning bestims turord-
ningen dem emellan med utgdngspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstall-
ningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med langre anstallningstid har foretrade
framfor arbetstagare med kortare anstallningstid. Vid lika anstillningstid ger ho-
gre alder foretrade, enligt 26 § LAS.

Om en arbetstagare som blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist sjalv sager upp
sig for att kunna borja en anstillning snabbare bor denne enligt forarbetena (prop.
1973:129 s. 264) oavsett den egna uppsdgningen anses som uppsagd av arbetsgiva-
ren vid tillimpning av 25 § LAS, jamfor AD 1973 nr 43. Det ar tidpunkten da an-
stallningen enligt arbetsgivarens uppsagning skulle ha upphort som blir avgorande
for berdkningen av niomanadersperioden under vilken foretradesratten galler.
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Avtal om foretradesratt

P4 samma sitt som vid turordnig finns mojlighet att teckna lokala kollektivavtal
om foretradesritten till dteranstillning. Lokal arbetstagarorganisation kan med
bindande verkan sluta avtal om foretradesritten till ateranstillning nir det i andra
fragor finns ett kollektivavtal mellan parterna och det lokala avtalet inte strider
mot den centrala organisationens kollektivavtal, enligt 2 § LAS. En 6verenskom-
melse mellan arbetsgivaren och en lokal arbetstagarorganisation om foretradesratt
till dteranstillning ingés for ett enskilt tillfille i en situation nar uppsigningar med
foretradesratt har blivit aktuella. Det ar ocksa mojligt att teckna kollektivavtal i
forviag om materiella regler, sa kallade principoverenskommelser. Fragan regleras
ocksd i Kyrkans AB § 35 mom. 2. En arbetstagarorganisation kan teckna ett lokalt
kollektivavtal for en enskild arbetstagares rakning med dennes samtycke om att
avsta fran foretradesritten (Lunning Toijer 2010 s. 682).

Ett avtal med en arbetstagare varigenom arbetstagaren avstdr fran sin foretra-
desritt ar enligt forarbetena till LAS giltigt, om avstdendet har skett efter det att
foretradesratten uppkommit, dvs. efter det att uppsdagningen har skett eller besked
enligt 8 eller 15 § har lamnats (Lunning Toijer 2010 s. 694).

Tilltrade efter skalig 6vergangstid

En arbetstagare som antar ett erbjudande om ateranstillning behover inte tilltrada
den nya anstillningen forran efter skilig overgangstid. Vad som avses med skilig
overgangstid far bedomas fran fall till fall med hinsynstagande till bada parters
intressen. Om en arbetstagare exempelvis dar bunden av flera manaders uppsag-
ningstid och anstillningen maste tilltradas omgaende kan arbetsgivarens intresse
vaga over och tillsittas med annan arbetstagare medan arbetstagaren far behalla
sin foretradesritt till senare ledigblivna anstillningar. I AD 2002 nr 45 har dom-
stolen kommit till slutsatsen att en arbetsgivare som avstar att anstilla en kvinna
som ar lamplig for arbetet, handlar i strid med likabehandlingsdirektivet om skalet
till arbetsgivarens handlande ar att kvinnan ar gravid. Detta torde gilla ocksa nar
en gravid kvinna har foretradesratt men pa grund av graviditeten och vard av barn
inte kan tilltrdda direkt (Lunning Toijer 2010 s. 694-696).

Ateranstillningserbjudanden

Om arbetstagaren avvisar ett erbjudande om ateranstillning som skiligen borde
ha godtagits, har arbetstagaren forlorat sin foretradesritt, enligt 27 § tredje styck-
et LAS. Daremot kan arbetstagaren avvisa ett oskaligt ateranstillningserbjudande
utan att foretradesratten diarmed forfaller. Foretradesritten bestar da vid senare
anstillningstillfallen under dterstoden av en niomanadersperiod. Vid bedémningen
av vilka arbetsuppgifter som i forsta hand kan komma ifraga tas hansyn till yrkes-
vana och ovriga forutsittningar for arbetet och till personliga forhdllanden (Lun-
ning Toijer 2010 s. 696).

Forhandling infor frangaende av féretradesratt

En arbetsgivare, som avser att anstdlla ndgon annan dn den som har foretradesritt
till ateranstillning eller nar det uppkommer fraga om vem av flera foretradesbe-
rattigade som ska fa en anstillning, ar skyldig att pakalla forhandling enligt 11 §
MBL, enligt 32 § LAS. Vid brott mot reglerna om foretradesritt till dteranstillning
kan inte ogiltighet aberopas utan det kan endast bli fraga om skadestand enligt 38
§ LAS (Lunning Toijer 2010 s. 726).

sidan 10 (17) OBSERVERA nr 11 — 2013



ORGANISATORISKA FORANDRINGAR

Verksamhetsovergang

Nar géller reglerna om verksamhetsévergang?

Strukturutredningen som beslutats pa kyrkomotet far i vissa avseenden arbetsratts-
lig konsekvens i form av en verksamhetsovergang och giller vid 6vergang mellan
rattssubjekt, skilda juridiska personer och skilda arbetsgivare. Det kan gilla 6ver-
gang av hela verksamheter eller delar av verksamheter. Det kan vara fraiga om
avtalad verksamhetsovergang, beslutad verksamhetsovergang som foljer av bl.a.
politiska beslut eller konkludent verksamhetsovergang.

Begreppet 6vergang av verksamhet

Med begreppet verksamhetsovergang avses att innehallet eller delar av innehallet
i verksamheten flyttas fran en arbetsgivare till en annan arbetsgivare. Reglerna
foljer av EU:s foretagsoverlatelsedirektiv. Den narmare inneborden av begreppet
och dess rittsverkningar har konkretiserats genom LAS, MBL, rittspraxis fran EG
domstolen bl.a. Spijker malet som haft betydelse for nedan angivna sju kriterier for
verksamhetsovergang och Arbetsdomstolens praxis.

Nodvindiga forutsattningar for att det ska bli 6vergang av verksamhet ar fol-
jande fyra kriterier.

1) Det ska vara friga om samma typ av verksamhet fore som efter 6vergangen
vilket kan bendamnas som artkriteriet, jamfor AD 1997 nr 67 som gillde verksam-
hetsovergang for en bestillningscentral for sjukresor och fardtjanst och AD 1998
nr 121 dar fragan gillde huruvida verksamhetsovergang skett mellan staten och
kommuner som borjat bedriva lantmateriverksambhet.

2) Verksamheten ska behdlla sin identitet, det ska vara frdga om samma verksam-
het fore och efter overgangen, identitetskriterium, jamfor AD 2001 nr 101 som
gillde ett TV magasin dar fragan var om en verksamhet eller vissa arbetsuppgifter
overforts fran en arbetsgivare till en annan arbetsgivare. Vidare ar fragan provad
i AD 2003 nr 56 som gillde om det var en verksamhetsovergang och huruvida en
kemist hade foretradesratt i den nya verksamheten. AD 2010 nr 25 och AD 2010
nr 88 avsag bygg och service och fragan var om det var en verksamhetsovergang
eller endast 6verforande av arbetsuppgifter.

3) Fragan om forvirvaren tagit over kundkretsen, eller de som ar mottagare, tredje
man eller den som verksamheten riktar sig till kan bendmnas som kundkriteriet.
Detta kriterium har berorts i AD 1999 nr 21 som gillde huruvida det var verksam-
hetsovergang i samband med dandrad utforare fran polisen till Migrationsverket for
forvaring av personer som ska utvisas.

4) Graden av likhet mellan verksamheten fore och efter overlatelsen samt i fo-
rekommande fall den tid som verksamheten legat nere, eller fragan huruvida det
ar en pagdende verksamhet kan bendmnas som kontinuitetskriterium. Jamfor AD
1998 nr 146 dir en restaurang som varit stingd i fem veckor bedomdes som ned-
lagd. Avgorande var hir huruvida stoppet medfort att dgaren riskerade att forlora
sina kunder, som dgaren bedomdes gora i detta fall.
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Till dessa nodvindiga forutsattningar for att det ska bli en 6vergang av verksamhet
galler att ett av foljande tre tillrackliga forutsattningar ska vara uppfyllda for att
det ska bedomas som 6vergang av verksamhet.

5) Att materiella tillgangar till exempel byggnader och 16sore overlatits, tillgdngs-
kriteriet.

6) Att goodwill, varumirken etc. s.k. immateriella tillgingar 6vertagits, im-till-
gangskriteriet.

7) Att forvarvaren har tagit 6ver storsta delen av arbetsstyrkan, personalkriteriet.

Sammanfattningsvis innebar detta att alla sju kriterier inte behover vara uppfyllda
utan utover de fyra nodvandiga kriterierna ska atminstone ett av de tillrackliga
kriterierna vara uppfyllda for att det ska bli friga om en verksamhetsovergang.

Gransdragningsfragor betriffande 6vergang av arbetsuppgifter och verksam-
hetsovergang kan uppkomma. Det giller vid inhyrning, uthyrning och bemanning.
I dessa fall ar det en fraga om Overforande av arbetsuppgifter. Gransdragningsfra-
gor kan ocksa uppkomma nir en entreprenor utfor arbetet eller arbetsuppgifterna
och i dessa fall kan reglerna for verksamhetsovergang komma att galla.

Konsekvenser av strukturutredningen

Stiftsstyrelsen har i nagra fall tagit beslut om att en samfillighet som 4r en arbets-
givare delas och blir tva eller flera nya arbetsgivare, pastorat eller forsamlingar. 1
dessa fall foreligger en verksamhetsovergiang enligt 6 b§ LAS. Det blir ocksa en
verksamhetsovergang nir en arbetsgivare gar samman med en annan arbetsgivare,
sammanslagning av arbetsgivare och tva rittssubjekt bildar ett nytt rattssubjekt.
Diremot nir en samfillighet gar fran att ha varit en flerpastoratssamfallighet till
att bli ett pastorat sker inte ndgon 6vergdng mellan tvd arbetsgivare och ar ingen
verksamhetsovergang. Istillet ar det en organisatorisk ombildning. En sadan for-
andring kan vara att den nya arbetsgivaren endast kommer att ha en kyrkoherde
mot att tidigare ha haft flera kyrkoherdar.

Rattsverkan av verksamhetsovergang

Syftet med direktivet och de regler som inforts i svensk arbetsrittslig lagstiftning
LAS och MBL ir att skydda arbetstagaren i samband med verksamhetsovergangen
och att forvarvaren gar in i Overldtarens stille.

Anstéllningsavtalet 6vergar

Anstéllningsavtalet 6vergar och det giller bade for tillsvidareanstillningar och
tidsbegransade anstillningar om inte arbetstagaren motsitter sig detta vilket foljer
av 6 b § LAS. Det dr arbetstagaren som maste vidta en rittshandling om avbo-
jande. Det kan vara en lamplig praktisk hantering att arbetsgivaren gor en skriftlig
forfragan till arbetstagaren huruvida arbetstagaren vill félja med vid verksamhets-
overgangen. Allt som ingar i anstillningsavtalet Overgdr, sisom tjanstgoringsgrad,
arbetsskyldighet och individuellt avtalade formaner. Pensioner dr daremot un-
dantagna. Detta giller alla pensionsférmaner sasom alders-, invaliditets- eller ef-
terlevandeformaner. Raittigheter, skyldigheter och anstillningsforhdllanden som
giller vid tidpunkten for 6vergangen Overgar pa den nya arbetsgivaren. Den tidi-
gare arbetsgivaren dr dock ocksd ansvarig gentemot arbetstagaren for ekonomiska
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forpliktelser som hanfor sig till tiden fore overgangen. Om forvarvaren vagrar ta
emot en arbetstagare ar det att betrakta som ett avskedande, varvid LAS regler
betraffande avskedande blir tillampliga. For arbetstagare som har ratt till en for-
mansbestimd alderspension och vars anstillningsavtal 6vergatt genom en verk-
samhetsovergang enligt 6 b § LAS galler att anstillningarna ses som en anstallning
och pensionsunderlaget ska berdknas s som om det varit en arbetsgivare, enligt
Kyrkans pensionsavtal.

Foretradesritten foljer verksamheten. Har en arbetstagare sagts upp pa grund
av arbetsbrist eller har en tidsbegransad anstillning upphort hos 6verlataren kan
foretradesritten dberopas hos forvirvaren om 6vriga villkor for foretradesratt ar
uppfyllda. 12 manaders anstdllningstid under den senaste trearsperioden eller sex
manader under den senaste tvddrsperioden for sisongsanstillning. Arbetstagaren
ska skriftligen ha anmalt sitt ansprak pa foretradesratt. Foretradesritten galler
under uppsagningstiden, respektive under beskeds manad, och nio manader efter
det att anstillningen upphort. Vid foraldraledighet tillkommer en uppskovstid. For
foretradesratten galler ortsbegreppet, vilket innebar att en begransning kan finnas
om en sammanldggning gors over ortsgranser. Nir det giller tillgodorikning av
anstallningstid galler att tiden hos 6verlataren raknas hos forvarvaren, 3 § LAS.

Uppséagningsforbud

Det giller ett uppsagningsforbud hos overlataren som beror av verksamhetsover-
gangen vilket foljer av 7 § LAS. All overtalighet som foljer av verksamhetsover-
gangen ska hanteras hos forviarvaren. Uppsagningsforbudet galler inte vid annan
overtalighet hos 6verldtaren. Uppsagningsforbudet giller inte heller vid 6vertalig-
het som foljer av att arbetstagare motsatt sig att 6verga till ny arbetsgivare. Fragan
har provats i AD 2009 nr 55 som gillde en 6verlatelse av en livsmedelsbutik.

Kollektivavtal

Kollektivavtal och kollektivavtalsvillkor vid verksamhetsévergang giller bade for
centrala och lokala kollektivavtal och regler for detta finns i 28 § MBL. Olika
alternativ: Overlatare och forvirvare kan vara bundna av samma kollektivavtal
eller dessa kan vara bundna av olika kollektivavtal eller 6verlataren dr bunden av
kollektivavtal men forvirvaren saknar kollektivavtal eller vice versa. Om o6verla-
taren och forvarvaren dr bunden av olika kollektivavtal ar forvarvaren skyldig att
tillimpa villkoren i 6verlatarens kollektivavtal betriffande Gvertagen personal i
maximalt ett ar. Det géller inte om nytt kollektivavtal sa kallat inrangeringsavtal
traffas hos forvirvaren. Det giller inte heller om 6verlatarens kollektivavtal 16per
ut inom ettarsfristen, jamfor AD 2008 nr 61. Om 6verlataren ar bunden av kol-
lektivavtal men forvarvaren saknar kollektivavtal géller att forvdrvaren blir bun-
den av overldtarens kollektivavtal, om detta inte sagts upp fore overlatelsen hos
overlataren. Om uppsagningen inte gjorts mer an 60 dagar fore overgangen galler
kollektivavtalet i 60 dagar. En sa kallad smittoeffekt kan uppkomma som inne-
bar att dven andra arbetstagare hos forvarvaren blir bundna av kollektivavtalet.
Inom kyrkan giller idag ett centralt kollektivavtal for alla anstillda. Daremot kan
det finnas olika lokala kollektivavtal. Vid sammanliggningar av arbetsgivare finns
darfor anledning att se 6ver och siga upp lokala kollektivavtal innan det blir en
verksamhetsovergang.
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MBL

Enligt EU direktivet har arbetstagare ritt att fa information om bytet av arbetsgi-
vare. Fragan har reglerats i MBL. Overlatelse respektive forvirv av verksamhet ir
en viktigare forandring. Det foreligger en primar forhandlingsskyldighet gentemot
kollektivavtalsbarande fackliga organisationer, enligt 11 § MBL. Detsamma galler
ocksa gentemot icke kollektivavtalsbiarande fackliga organisationer, enligt 13 §
MBL. Om samverkansavtal finns hos arbetsgivaren adr det istillet samverkansgrup-
pen som deltar i arbetet fore arbetsgivarens beslut om hur processen infor verk-
samhetsovergdngen ska utformas. De fragor som arbetsgivaren ska informera om
ar tidpunkten for overldtelsen, skilen for overlatelsen, de juridiska, ekonomiska
och sociala foljderna som 6verlatelsen far for arbetstagaren och planerade atgarder
i forhallande till arbetstagaren.

Steg i férandringsprocessen vid verksamhetsévergang

Indelningsdelegerade med ett arbetsutskott tillsdtts med uppgiften att driva och
fatta beslut i forandringsprocessen. Detta foljer av kyrkoordningen.

Beslut om organisationen tas efter MBL forhandlingar.

En bemanningsplan upprdttas och arbetsgivaren gor kravprofiler for tjansterna.
Infor bemanningen kan en intresseanmalan inhdmtas fran anstillda och férhand-
lingar fore beslut fors med fackforbunden. Arbetsgivaren beslutar om bemanning-
en och erbjuder arbetstagarna anstillningar. Om det 4r fraga om en delning av
verksamheten uppkommer fragan hos vilken av de nya arbetsgivarna som arbets-
tagaren ska erbjudas anstdllning. Om arbetstagaren tidigare till 6verviagande del,
mer dn 50 procent, haft arbetsuppgifter i verksamhet som gar till en arbetsgivare
foljer arbetstagaren med dit.

Konsekvenser av bemanningen blir i manga fall att ingen forandring sker for ar-
betstagaren och arbetstagaren fortsitter med tidigare arbetsuppgifter och med
tidigare anstallningsvillkor. For andra kan det innebdra forandringar av arbets-
uppgifter. Exempelvis vid verksamhetsovergang dar tva pastorat skapas av en stor
flerpastoratssamfallighet leder det till att de tvd nya organisationerna kommer att
ha var sin kyrkoherde mot att det funnits flera kyrkoherdar i den sammanhallna
enheten. Vem eller vilka ska vara kyrkoherdar i den nya organisationen och vilka
arbetsuppgifter ska tidigare kyrkoherdar ha? Ger 6 b § LAS ett befattningsskydd
eller innebar LAS endast ett skydd for anstillningen? Konsekvensen av att arbetsgi-
varen har ritt att organisera verksamheten som arbetsgivaren finner lampligt efter
verksamhetsovergangen kan komma att bli att flera kyrkoherdar erbjuds arbete
som komminister med eller utan arbetsledande uppgifter. Lonen blir oforandrad
enligt en bestimmelse i Kyrkans AB om 56 ars dlder uppnatts och for arbetstagare
under 56 ar giller ett loneskydd under 60 manader. Arbetsgivaren kan rekrytera
nya kyrkoherdar externt nar kompetenskraven blivit hogre och arbetsgivaren fin-
ner att ingen av de befintliga kyrkoherdarna svarar mot dessa. Det ar arbetsgivaren
som har bevisbordan for att visa att kompetenskraven hojts och att tidigare kyrko-
herdar inte uppfyller kraven. Nagra turordningsregler giller inte for bemanningen
av kyrkoherdetjansterna efter en verksamhetsovergang.

Ocksa vid forandringar inom arbetsgivaren kan vissa arbetstagare fa forand-
rade arbetsuppgifter. Steg ett i en sidan process ar att erbjuda arbetstagaren en om-
placering till ett ledigt arbete, jamfor AD 2003 nr 82, och steg tva blir uppsagning
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pa grund av arbetsbrist med turordning. Vid omplacering ska erbjudandet vara
skaligt och vid turordning giller bl.a. att arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifi-
kationer for det nya arbetet. Vid verksamhetsovergang vid sammanlaggningar av
flera arbetsgivare till en ny arbetsgivare kan det finnas tva innehavare pa respektive
befattning. Den situationen maste losas inom ramen for den nya bemanningspla-
nen. P3 sikt, hos forvarvaren, kan naturlig avgang eller uppsigning pa grund av
arbetsbrist 16sa en sddan situation. Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist finns
Kyrkans Trygghetsrad som arbetar med omstillning i enlighet med Omstallnings-
avtalet.

Omstaéllningsavtalet

Avtalet innebidr olika stod till arbetstagare och arbetsgivare i samband med en
arbetsbristsituation. For arbetstagare giller stodet vid uppsdgning pa grund av
arbetsbrist dar arbetstagaren ar overtalig eller 1oser ett Overtalighetsfall. For ar-
betsgivare finns ett chefsstod for omstallningsprocessen och teamutveckling for
det kvarvarande arbetslaget efter en omstallningsprocess. Kostnadsbidrag utgar till
arbetsgivare nir en sarskild avtalspension beviljas en arbetstagare vid 6vertalighet.

Ansokningsprocessen

En gemensam ansokan gors av arbetsgivare och arbetstagare. Ansokningsblanket-
ter finns pa Kyrkans Trygghetsrads hemsida. Arbetsbristen styrks med protokoll
men dessforinnan provas mojligheterna till skilig omplacering. Om arbetstagaren
inte accepterar ett skaligt omplaceringserbjudande galler inte Omstallningsavtalet.
En arbetstagare som loser ett 6vertalighetsfall och darmed sjalv blir uppsagd kan
fa stod fran Kyrkans Trygghetsrad. Vid stod till arbetsgivare skall framga att en
organisatorisk forandring genomforts for att erhdlla stodatgarderna.

Atgérderna till arbetstagarna

Coachning

Coachning ar hjalp till sjalvhjalp for att fa ett nytt arbete. Coachningen utfors
av utforaren, som for niarvarande ar Arbetslivsresurs AB. Stodet innehaller bl.a.
upprittande av handlingsplan, CV, tips om lamplig arbeten och planering av kom-
petenshojning.

Studiestod

Detta stod omfattar litteratur, dator, kurskostnader max 10 000 kronor, resor for
studier max 10 000 kronor och studiestod under hogst tva ar som motsvarar hog-
sta nivan for a-kassan.

Forlingd uppsdgningstid

Forlangd uppsigningstid till 12 manader for arbetstagare som fyllt 50 ar och som
varit anstalld hos arbetsgivaren minst 15 4r. Under uppsagningstiden har arbetsta-
garen ritt att soka arbete och genomfoéra coachning. Ju férr omstillning kommer
igang desto bittre. Den forlingda uppsigningstiden finansierar respektive arbets-
givare.

Loneutfyllnad

Nir arbetstagare far ett arbete efter arbetsbristuppsagningen som ar liagre betalt
an det tidigare arbetet utgar en loneutfyllnad under 1 eller 1,5 ar for dldre arbets-
tagare som kan ha lite svarare att fa ett nytt arbete.
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AGE

Som en sista dtgard om det inte gar att fa ett nytt arbete galler att som ett ekono-
miskt stod till ersdttningen fran a-kassan utbetalas en avgangsersattning som galler
for dem vars inkomster Overstiger hogsta beloppet fran a-kassan.

Atgarderna till arbetsgivarna
Chefsstod

Ges av utforaren for att ge stod till cheferna i omstillningsprocessen.

Teamutveckling
Ges av utforaren for att arbeta med det kvarvarande arbetslaget i och efter en for-
andringsprocess.

Kostnadsbidrag till avtalspension

Kostnadsbidraget utgar till arbetsgivare som i samband med 6vertalighet beviljar
en sarskild avtalspension till dldre arbetstagare som sa 6nskar och pa s sitt bere-
der yngre arbetstagare fortsatt arbete.

Kallor

Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (MBL)

Lag (1982:80) om anstillningsskydd (LAS)

Lag (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen
Arbetsmiljolag (1977:1160)

Lag (1974:13) om vissa anstéllningsfrimjande atgarder

Lag (1915:218) om avtal och andra rittshandlingar pa formogenhetsrittens om-
rade, avtalslagen

Kyrkans AB 2013
Omstillningsavtal

Kommunalt Huvudavtal 94 (KHA)
Personalpolitiskt utvecklingsavtal

Lunning L, Toijer G, 2010, Anstillningsskydd — En lagkommentar. Solna
Prop. 1973:129 till lagen om anstillningsskydd
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Forteckning 6ver utgivna Observera 2013

Nr 1 Ny taxa for begravningsclearing, januari

Nr2 Aterlimnade gravritter, nedlagda gravstenar och samarbete med
Sveriges slaktforskare, januari

Nr 3  Forslag till nytt tjanstepensionsavtal for Svenska kyrkan, januari
Nr 4 Internrianta ar 2012, januari

Nr 5 Budgetforutsattningar 2014, april

Nr 6 Okade kostnader for tjinstepension och premiekapning 2014, maj
Nr 7 Kollektivavtalet for Svenska kyrkans 22 000 anstallda ar klart, juni
Nr 8 Arbetsordningar, augusti

Nr 9  Generella biotopskydd pa begravningsplatser, augusti

Nr 10 Ny lon vid forflyttning, september

Nr 11 Organisatoriska forandringar, september
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