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Remiss rorande "Utvecklingsavtal for anstillda i Stockholm
stad".

Stadsdelsndmnden 1 Spanga-Tensta har fatt uppdraget att yttra sig over ett
forslag till utvecklingsavtal for anstéllda i Stockholms stad.
Utvecklingsavtalet foreslas bl a ersétta det trygghetsavtal som funnits i
staden sedan 1986.

Forslag till beslut
Stadsdelsndmnden godkénner och dverldmnar tjdnsteutldtandet som svar
pa remissen.

Jack Kindberg
Stadsdelsdirektor Christer Stahl
Personalchef

Arendets beredning

Remissen har beretts inom personalavdelningen. De lokala fackliga
foretradarna i forvaltningen har inbjudits till ett méte om forslaget 2003-
09-04. P& motet deltog SACO och SKTF.

Arendet har ocksa behandlats pé forvaltningsgrupp 2003-09-09.

Box 4066, 163 04 SPANGA, Besoksadress: Avestagatan 29
Tfn: 508 03 000, Fax: 508 038 067

E-post: stadsdelsnamnden@spanga-tensta.stockholm.se
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Bakgrund

Stockholms stad tillimpar sedan 1986 ett trygghetsavtal som tréffats

mellan staden och dess kollektivavtalsbundna fackliga organisationer.

Avtalet innebdr att tillsvidareanstilld personal, vars anstillningsvillkor da

reglerades av renodlat kommunala avtal, garanteras en 1dngtgaende

anstédllningstrygghet.

Under 1996 genomfordes, pd kommunfullméktiges och kommunstyrelsens

uppdrag, en utvirdering av stadens trygghetsavtal.

Utvérderingen gav vid handen att trygghetsavtalet har

e underlattat organisationsforandringar ddr nedskirningar av antalet
anstéllda varit aktuella men fungerat simre 1 situationer som inneburit
stora organisatoriska fordndringar
bidragit till ett gott samarbete och férhandlingsklimat

e minskat de anstilldas forvintade oro vid fordndringar d& uppsagningar
inte forekommit

e i forlingningen bidragit till att staden inte arbetat i 6nskad utstrdckning
med att 6ka de anstilldas anstéllningsbarhet genom kompetenshdjande
insatser

e bidragit till en mer negativ attityd mot Overtaliga p.g a. att begreppet
kommit att dolja subjektiva urvalskriterier som inte haft med
Overtaligheten att gora

e bidragit till inldsningseffekter da anstdllda valt att stanna kvar i staden
oberoende av om relevanta arbetsuppgifter kunnat erbjudas hos en
annan arbetsgivare

e bidragit till att stadens verksamheter vid neddragningar kommit att
behalla fel kompetens.

Under 2001 beslutade kommunfullméktige att en del av det
personalpolitiska arbetet ska dgnas at utveckling av ett alternativ till
dagens trygghetsavtal. Ett projektarbete startades med deltagare frén
stadens forvaltningar och bolag samt frn de fackliga organisationerna.

I juni 2003 presenterade projektgruppen sitt férslag, som innebir att det
nuvarande trygghetsavtalet avvecklas och ersitts med ett s k
utvecklingsavtal.

Detta nya kollektivavtal foreslds tecknas for en fran borjan faststalld tid av
fem ar och med en dmsesidig uppsdgningstid av ett ar.

For att omfattas av avtalet krivs att den anstillde &r tillsvidareanstalld i
staden, giller ej bolag och stiftelser.

Innehéllet i avtalet foreslas folja en principiell tvdvagsmodell med dartill
horande konkreta tillimpningsregler.
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Forslagets princip ér att den som konstateras dvertalig vid en dverldggning

pa den egna forvaltningen ska erbjudas foljande alternativ for att ga vidare

till ett nytt arbete:

A. Genom stadens forsorg omplaceras till ett ledigt arbete ndgon
annanstans i staden.

eller

B. Genom att sdga upp sig fa tillgdng till ett individuellt stod for att under
trygga ekonomiska forhallanden hitta ett nytt arbete i staden eller hos
annan arbetsgivare.

Till resp alternativ foreslas foljande konkreta tillimpningsregler.

Alternativ A.

e en central omplaceringsenhet bildas som gor omplaceringsutredning
och som har befogenhet att besluta om stadsévergripande
omplaceringar

e under den tid central handldggning pagar kvarstar vederbdrande i sin
anstédllning pa forvaltningen.

e omplaceringsperioden dr maximalt fyra minader
den enskilde ska skriftligen erbjudas nytt arbete

e erbjudandet om nytt arbete ska vara skaligt, dvs grundat pa ett antal
samverkande faktorer som tydliggjorts genom rikhaltig praxis fran
Arbetsdomstolen.

e erbjudande om nddvindig kompetensutveckling pa den nya arbetet.

Alternativ B.

e en personlig coach utses

e staden betalar ut ersdttning motsvarande den tidigare 16nen tills
vederbdrande hittat nytt arbete eller maximalt upp till 12 ménader

e om vederbdrande inte bedoms anstédllningsbar utan ytterligare
utbildningsinsatser erbjuds erséttning motsvarande 75% av tidigare 16n
under hogst 18 ménader samt betalda utbildningskostnader.

e varit tillsvidareanstédlld minst 36 ménader i staden ndr man konstateras
overtalig

e giller normalt ej om vederborande genomgar rehabilitering
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Forvaltningens forslag

Ur det material som remitterats har forvaltningen haft stora svarigheter att
hérleda vem som omfattas av forslaget, vad som dr bakgrundsresonemang
och vad som utgdr konkreta forslag, vad ska kollektivavtalsregleras och
vad ér arbetsgivarens personalpolitik.

Vér uppfattning ar att ett nytt utvecklingsavtal, i form av ett kollektivavtal,
enbart ska avse hanteringen av dvertalighet i staden. Det som &r ensidiga
utféstelser for att staden ska bli en mer attraktiv arbetsgivare vill vi
hénfora till arbetsgivarens personalpolitik — och ska inte ingd i ett
kollektivavtal.

Var uppfattning &r vidare att en personalpolitik och -strategi som ska gora
staden mer attraktiv bor innehélla fler komponenter och anldgga ett
bredare perspektiv. Hir bor en vidareutveckling av projektgruppens arbete
komma till stdnd.

En av de viktiga grundpelarna nir trygghetsavtalet fran 1986 tecknades
var att dra nytta av staden som en stor arbetsgivare och genom aktiv
personalrorlighet kunna 16sa dvertalighetssituationer. Forvaltningens
uppfattning &r att detta i1 praktiken inte fungerat.

Vi haller med den beskrivning som ldmnas i projektrapporten om
erfarenheterna av nuvarande trygghetsavtal. Framfor allt vill vi lyfta fram
de beskrivna inlasningseffekterna och att verksamheterna latt kommit att
behélla fel kompetens vid strukturfordndringar och neddragningar.

Enligt forvaltningens bedomning ar en av orsakerna till att syftet med
trygghetsavtalet inte uppnétts att det saknats en samlad solidaritet 1 staden
att ta emot dvertaliga till lediga tillsvidareanstdllningar. Ett alternativ till
detta skulle kunnat vara en aktiv centralt placerad funktion med
stadsovergripande overblick och klart uttalat mandat.

Forvaltningen stéller sig bakom den tvavigsmodell som presenteras i det
remitterade forslaget.

Vi menar att grundbultarna for att klara Gvertalighet i staden handlar om
kompetensutveckling och aktiv personalrorlighet. I forslaget finns
forutsittningarna for att detta kan hanteras pa ett sitt som bade tillgodoser
verksamhetens behov och personalpolitikens ambitioner.

Niér det giller de mer konkreta tillimpningarna vill vi lyfta fram foljande:

Enligt avtalsforslaget (bl a sid 11 och 12) dr det ndmnden och
forvaltningsgruppen som “lagger fast” overtaligheten. Vi foreslar 1 stéllet
formuleringen att det dr arbetsgivaren som faststéller overtaligheten.
Dérmed kan varje forvaltning organisera sitt arbete sa effektivt som
mdjligt. Det innebér att ndmnden kan besluta om neddragningar av viss
verksamhet men ocksé att enskild ansvarig chef kan anpassa
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organisationen efter verksamhetens behov och ekonomiska ramar. Alla
beslut ska sjdlvklart foregas av medbestimmande enligt lag och avtal.

Alternativ A.

Forvaltningen tillstyrker bildandet av en central omplaceringsenhet enl
forslaget. Det dr dock viktigt att sdrskilt understryka att for att kunna fa till
en positiv atmosfdr runt omplaceringsverksamheten maste
omplaceringsenheten arbeta i mycket niara samverkan med bade den
enskilde, avlamnande forvaltning och mottagande forvaltning.

Alternativ B.

Forslaget med en personlig coach tycker forvaltningen dr utmaérkt. Det dr
dock viktigt att framhélla att coachens uppgift ar att stodja personen sé att
denne sjilv hittar ett nytt jobb. Det dr den dvertalige som ska vara aktiv
under omplaceringsperioden. Annars dr det litt att vi etablerar en central
arbetsformedling i staden.

Det dr vidare viktigt att 14gga fast att staden centralt tar kostnaden for
savil omplaceringsenheten, coachingfunktionen som de ekonomiska
ersittningarna — och detta for hela avtalsperioden.

SLUT



