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Riktlinjer for uppsdgning, omplacering, enskilt
utvecklingsprogram och tidigare pension i Vaxjo
kommun

Vaxjo kommun ar en koncern med kommunala forvaltningar och bolag
(kommunkoncernen) dar vardegrunden, chef- och medarbetarskap samt
hur Vaxjo kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare ar vagledande for
personalarbetet. Visionen ar att forverkliga en arbetsplats dar varje
medarbetare kdnner arbetsgladje och meningsfullhet. HR-arbetet ska
goras utifrdn vardegrunden och vara sadant att det ger medarbetaren
mojlighet att pd basta satt utfora sitt arbete och stimulerar till
delaktighet, ansvarstagande och engagemang. Erbjudande om successiv
arbetstidsforkortning fran 61 ars alder, ratt till tjanstledighet (5-25 %)
for individuellt anpassad arbetstid, utvecklad modell for arbetsinriktad
rehabilitering och regelbunden uppféljning av antalet uttagna
semesterdagar ar nagra faktorer som ska skapa forutsattningar for vara
anstallda att kunna arbeta fram till avgdng med alderspension, vanligen
65 ar.

I samtliga delar i dessa olika processer kan den centrala HR-funktionen
fungera som stdd till respektive forvaltning och bolag vid beslut enligt
dessa riktlinjer.

Tillamplig lag, avtal m.m.

Arbetsgivarens och arbetstagarnas respektive rattigheter och
skyldigheter regleras dels i olika lagar, till exempel lagen om
anstallningsskydd (LAS) och dels i avtal, s&vél kollektivavtal som det
enskilda anstéllningsavtalet. Kommunkoncernen maste vid tillampning
av dessa riktlinjer leva upp till de krav som lagar, kollektivavtal och annat
bindande stadgar.

Omplacering och uppsagning

Innan uppsagning pa grund av arbetsbrist kan genomféras maste forst
utredas om person som berdrs kan omplaceras. Det gors genom
omplaceringsutredning. Kommunen ar i denna del en separat juridisk
person och de kommunala bolagen ar egna juridiska personer.

I forsta hand ska en omplacering utredas inom den egna juridiska
personen. Om sddan mdjlighet saknas ska det utredas om det finns
forutsattningar for omplacering inom annan juridisk person inom
kommunkoncernen.
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Arbetstagaren ar aktuell f6r omplacering under tva veckor. Gar det inte
under den tiden att matcha arbetstagarens kompetens med aktuella
vakanta anstéllningar har arbetsgivaren fullgjort sin
omplaceringsskyldighet enligt LAS.

I de fall uppsagningen ar pé grund av personliga skil foreligger endast i
vissa fall omplaceringsskyldighet och dé tillimpas vad som sigs ovan.

Enskilt utvecklingsprogram

Om omplacering inte ar mojlig ska det overvagas om en medarbetare
ska erbjudas enskilt utvecklingsprogram.

Enskilt utvecklingsprogram kan besta av kompetensutveckling /studier
for att erhalla behorighet till annan vakant befattning eller dar
mojligheter till anstallning i annan framtida vakant befattning i
kommunkoncernen, efter genomforda utbildningsinsatser, bedoms
sannolik.

Enskilt utvecklingsprogram kan dven beviljas arbetstagare for extern
utbildning /praktik som kan ge annat arbete hos arbetsgivare utanfor
kommunkoncernen. Utvecklingsprogram som tar sikte pa anstéllning
utanfér kommunkoncernen kombineras vanligen med enskild
overenskommelse med arbetstagaren om att denne efter genomfort
utvecklingsprogram ldmnar sin anstallning.

Ett enskilt utvecklingsprogram kan omfatta 25-100 % av heltid och bor
inte understiga tre manader och inte heller dverstiga 24 manader.

Beslut om enskilt utvecklingsprogram tas av respektive forvaltning och
bolag vilket innebar att férvaltningarna och bolagen da tar beslut att
anvanda den rutin som finns for detta. Kommunstyrelsens
organisations- och personalutskott (KSOP) kan vid behov meddela
ytterligare riktlinjer for hur sddant program kan utformas och vilket
innehéll det bor ha.

Enskild 6verenskommelse

Arbetstagare som kan bli foremél fér uppsagning pa grund av arbetsbrist
eller personliga skil och dar omplacering eller enskilt
utvecklingsprogram inte ar lampligt eller inte kan erbjudas kan istéllet
en enskild overenskommelse ingas. Genom Overenskommelsen slutar
arbetstagaren sin anstéllning och samtliga mellanhavanden mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren blir slutligt reglerade.

Enskilda 6verenskommelser beslutas av respektive forvaltning och
bolag. KSOP och den centrala HR-funktionen kan vid behov utfarda
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riktlinjer for hur en enskild 6verenskommelse bor se ut och vad den bor
innehalla. Den centrala HR-funktionen kan vid behov fungera som stod
till respektive forvaltning och bolag vid beslut enligt dessa riktlinjer.

Pensionslosning vid dvertalighet

Malséttningen i kommunkoncernen ar att alla anstallda ska kunna arbeta
fram till normal tidpunkt for alderspension. Om omplacering eller
enskilt utvecklingsprogram inte ar mojligt eller lampligt for en
arbetstagare som kan bli foremal for uppsagning kan en pensionslosning
bli aktuell for arbetstagare tidigast fran och med 61 ars alder.

Respektive forvaltning och bolag beslutar efter kostnadsutredning om
en pensionslosning kan vara lamplig i det enskilda fallet.
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