Utlatande 2004:80 RV (Dnr 219-2342/2003)

Utvecklingsavtal for anstallda i Stockholms stad
Rapport fran projektgruppen

Kommunstyrelsen foreslar kommunfullmaktige besluta féljande
Kommunstyrelsen ges i uppdrag att inleda forhandlingar i
enlighet med vad foredragande borgarradet anfor.

Foredragande bor garradet L eif Ronngren anfor foljande.
Bakgrund

Stockholms stad till&mpar sedan den 1 september 1986 ett trygghetsavtal som
tréffats mellan staden och dess kollektivavtal sbundna fackliga organisationer.
Avtaet innebdar att tillsvidareanstdlld personal, vars anstéliningsvillkor
regleeas av renodlat kommunala avtal, garanteras en langtgaende
anstalIningstrygghet. Sedermera har ocksa stadens bolag och stiftelser — som
inte omfattas av avtalet i réttslig mening — genom ensidiga utféstelser kommit
att, i samband med vissa personainskrankningar, verka i "trygghetsavtalets
anda’.

Den 9 september 1996 uppdrog kommunfullméaktige & kommunstyrelsen
att genomfdra en utvardering av stadens trygghetsavtal. Kommunstyrelsen gav
konsultforetaget Bohlin & Strémberg i uppdrag att genomfdra denna
utvardering. | en slutrapport den 19 augusti 1998 presenterades resultaten. Av
dessa kan bl.a. fdljande dutsatser dras betréffande avtaets for- och nackdelar.
Avtalet har underléttat organisationsforandringar dar nedskérningar av antalet
anstdllda varit aktuella men fungerat sémre i situationer som inneburit stora
organisatoriska forandringar, bidragit till ett gott samarbetss och



forhandlingsklimat samt minskat de anstélldas forvantade oro vid forandringar
da uppsagningar inte forekommit i forlangningen, bidragit till att staden inte
arbetat i 6nskad utstrackning med att 6ka de anstdlldas anstéllningsbarhet
genom kompetenshdjande insatser, bidragit till en alltmer negativ attityd mot
Overtaliga p.g.a. att begreppet kommit att dolja subjektiva urvalskriterier som
inte haft med Overtaligheten att gora, bidragit till inldsningseffekter da
anstdllda valt att stanna kvar i staden oberoende av om relevanta
arbetsuppgifter (t.ex. i samband med Gvergang av verksamhet jamlikt 6 b §
LAS) kunnat erbjudas hos en annan arbetsgivare samt bidragit till att stadens
verksamheter vid neddragningar kommit att behdllafel kompetens.

| samband med att kommunfullméktige den 5 mars 2001 bedutade om
stadens arbete med en ny personapolitik beslutades ocksa att ”staden ska
inleda ett forandringsarbete dar utvecklingen av ett aternativ till dagens
trygghetsavtal & den centrala bestandsdelen”.

Ansvarig for projektets genomférande har varit stadsdelsdirektor — sedan
november 2002 bitradande stadsdirektor — Inger Bavner och som projektledare
har stadens arbetsréttschef Karin Lindgren fungerat. Till projektledningen har
chefen for Landstingsférbundets arbetsréttsenhet, Gunnar Bergstrom, varit
knuten. Denne har bidragit med viktiga erfarenheter fran det
landstingskommunala omradet och har tillsammans med stadens
arbetsréttschef svarat for belysning av réttsliga fréagor som aktualiserats i
samband med arbetet.

Till projektarbetet har ett antal personalchefer/ansvariga fran stadens
forvaltningar, bolag och stadens kollektivavtal sbundna fackliga organisationer
varit knutna.

Som ett resultat av kontakterna med stadens fackliga organisationer och
personalcheferna lade projektledningen en plattform for det fortsatta arbetet.
Det nya avtalet ska enligt projektplanen bidratill att
? attrahera och behdlla arbetskraft,

? utbilda och utveckla redan anstéllda,

? konsekvenserna av en forandrad arbetsorganisation hanteras pa ett
likformigt séit,

? skapaen vé fungerande intern arbetsmarknad,

? utveckla samarbete med andra aktorer

? ge anstdllda okade mojligheter till avveckling pa bra villkor.

N&r &endet har behandlals av  kommunfullméktige kommer
kommunstyrelsen, genom personal- och kvalitetsutskottet, att uppdra &



personalpolitiska avdelningen att uppta forhandlingar i syfte att tréffa
kollektivavtal.



Rapporten

Rapporten (bilaga) som ligger till grund for detta &ende har varit pa en
omfattande remiss i staden under hosten 2003. Den bestar av tva delar. En om
stadens hantering av Overtalighet samt fordag pa hur staden kan bli en
attraktiv arbetsgivare.

Hantering av Overtalighet

Omplacering vid dvertalighet

Det trygghetsavtal som staden traffade 1986 byggde pa tanken att
uppsagningar skulle kunna undvikas genom att forutsattningar skapades for en
hog intern rorlighet. Enligt den utvardering som Bohlin & Stromberg
genomfort, samt de uppfattningar som arbetstagarorganisationer och
personalchefer givit uttryck for, har den forvantade rorligheten inte blivit
verklighet. | stéllet har avtalet kommit att fa betydande inlasningseffekter.

Detta har bland annat haft sin grund i att staden vare sig haft organisation,
verktyg eller avsatt ekonomiska resurser for att forverkliga avtal ets intentioner.
Foljderna av detta kan vid ett ytligt betraktel sesétt ge sken av en langtgaende
anstallningstrygghet. | verkligheten har dock konsekvensen ofta blivit att
overtalig personal placerats i pooler eller pa arbetsuppgifter dar de egentligen
inte varit efterfrégade, utan som inréttats for att ge den Gvertalige ett arbete.
Inte séllan har foljden blivit att den som en gang hamnat i Gvertalighet haft
svart att tasig ur denna.

Aven konkurrensutsittning och ©vergdng av verksamheter till andra
arbetsgivare har resulterat i en 6vertalighet i staden. Anstéllda som upplevt sig
ha svag kompetens, varit suka eller kanske befinner sig i rehabilitering och av
namnda ska haft problem att konkurrera pa lika villkor, har valt att stanna i
staden i stéllet for att folja med till en ny arbetsgivare.

| det nya forslaget géller att ndr en namnd/forvaltning beslutat sig for att
forandra sin arbetsorganisation sa att Gvertalighet uppstar, ska arbetsgivaren i
samband med forhandlingen presentera ett forslag 6ver hur den forandrade
organisationen ska se ut. Detta i akt och mening att definiera den tvertalighet
som kommer att uppsta och for att kunna planera bemanningen av den nya
organi sationen.

For at undvika att saden i samband med @ varje
organisationsférandring/neddragning ska behdva turordna anstédllda med
forvaltningen som turordningskrets, foreslar projektet att staden bygger vidare
pa de tankar och den hantering som tillampats inom trygghetsavtalets ram.



Detta innebér att ndmnden/forvaltningsgruppen "lagger fast" neddragningen
och att Overtaligheten darefter faststélls pa den  aktuella
arbetsenheten/resul tatenheten.

Arbetsenhet/resultatenhet foreslas i detta sammanhang definieras som en
organisatorisk enhet med ett eget sammanhallet budgetansvar. Urvalet, d.v.s.
vem/vilka som ska behdva flytta pa sig i samband med en neddragning, ska
faststdllas med utgangspunkt i anstallningstid i staden enligt 3 och 22 §i LAS.

Nar en eler flera tillsvidareanstéllda pa arbetsenheten inte langre kan ha
sina tidigare arbetsuppgifter kvar, ska forvaltningen i forsta hand utreda samt
ta stéllning till huruvida en omplacering kan ske till en annan lamplig
tillsvidareanstélining. FOr det fall forvaltningen kommer fram till att det inte
finns nagot ledigt arbete (jfr. skaligt erbjudande) att erbjuda, foreslds
forvaltningen kalla den anstélldes fackliga foretradare till en 6verléggning. Vid
overlaggningen foredds foretradare for forvaltningen redovisa sin
omplaceringsutredning och resultatet av denna. Om parterna  vid
overlaggningen konstaterar att ndgot ledigt arbete (skaligt erbjudande) inte
finns att erbjuda, ska den anstdllde — genom bl.a. ett med anledning av
Overldggningen uppréttat protokoll — konstateras tvertalig.

Om forvaltningen erhdller ett skriftligt besked om att den anstallde Gnskar
bli omplacerad till ett annat arbete, ska forvaltningen vanda sig till den centrala
omplaceringsenheten med en skriftlig begdran om en stadsbvergripande
omplaceringsutredning. | och med forvaltningens skriftliga dverlamnande av
personaldrendet dvertar den centrala enheten ansvaret for att fa till stand en
[amplig omplacering.

Frivillig uppsagning fran sin anstallning for att med goda villkor kunna ga
vidaretill nytt arbete
Projektet foredar att den som konstaterats dvertalig pa sin forvaltning — som
ett alternativ till en central omplaceringsutredning genom stadens forsorg —
erbjuds en mojlighet att siaga upp sig med omedelbar verkan fran sin
anstéllning, mot att staden betalar ut ersattning motsvarande den tidigare [6nen
(medeltaet av de fyra sista manadslonerna exklusive Gvertidserséttning) tills
vederborande hittat ett nytt arbete eller maximalt upp till tolv (12) manader.

Under denna tid foreslds staden — genom en egen eler upphandlad
verksamhet — erbjuda den tidigare anstéllde en individuell stédperson (coach)
for att hérigenom l&ttare hitta ett nytt arbete i eller utanfor staden.

Om den 6vertalige av sin coach inte beddms anstallningsbar utan ytterligare
utbildningsinsatser, foresldr projektet att han/hon under en utbildningstid pa
maximalt arton (18) manader erbjuds erséittning motsvarande guttiofem (75)



procent av sin tidigare manadslon (medeltalet av de fyra sista manadslonerna
exklusive overtidserséttning) samt betalda utbildningskostnader.

Att gora staden till en attraktiv arbetsgivare

Den del av rapporten som berdr bristyrkesomradena vard, omsorg och skola,
har projektgruppen undersokt mojligheterna for staden att Oka sin attraktion
som arbetsgivare. Detta for att fa kvinnor och méan med namnda inriktningar
att vilja soka sig till en anstdlining i Stockholms stad, men ocksa for att
motivera redan anstéllda att vilja arbeta kvar, trots att man borjat bli lite ddre.
Inriktningen har varit att presentera erbjudanden som projektet bedomer skulle
ha forutsdttningar ge positiva effekter, sdval gentemot potentiella medarbetare
som redan anstéllda.

Remisser

Rapporten fran projektgruppen har remitterats till stadsledningskontoret,
KF/KS kandli, samtliga stadens stadsdel snémnder, facknamnder, bolag samt de
gu fackliga organisationer staden har kollektivavtal med. Svaren finns
redovisade i bokstavsordning med stadsdelsndmnderna férst dérefter
fackndmnder, bolag och sist de fackliga organisationerna.  Under
drenderedovisningen kommer de upp i ovan ndmnda ordning.

Sadd edningskontor et

Stadsledningskontoret stdller sig i huvudsak positivt till det fordag till
utgangspunkter, hanteringsordning och organisation som presenterats av
projektgruppen. Forslaget inrymmer goda majligheter till en uppstramning och
Okad tydlighet vad géller stadens dvertalighetsarbete.

KF/KSkansli har ingen egen personalfunktion och l&mnar inget eget yttrande.
Stadsdel snamnder

Bromma stadsdelsnamnd Overlamnade forvaltningens yttrande utan eget
stélIningstagande.

Enskede-Arsta stadsdel snamnd beslutade att aberopa
stadsdel sforvaltningens tj ansteutldtandet som svar pa remissen.

Enskede-Arsta  stadsdelsforvaltning  anser  att  den  centraa
omplaceringsenheten & en nodvandighet for att fa igenom forslagen kring
omplaceringar. Det & viktigt att alla forvaltningar rapporterar till denna enhet.



Forvaltningen  anser att den  fOreslagna  hanteringen  kring
overtalighetsproblematiken & bra samt att den Gvertalige kan fa en férnyad
omplacering efter en tidsbegransad anstélining. Dock anser forvaltningen att
tiden efter att den anstéllde blivit konstaterad Gvertalig, och nar besked fran
denne ska vara lamnat, & for 1ang. Tva veckor skulle récka. Det &r viktigt att
handlaggningstiden & sa kort som mojligt. Forslaget nar det géler
omplaceringstiden pa fyra manader & dock tillrackligt. Nar det gdler
forslagen att gora staden till en béttre arbetsgivare anser forvaltningen att de &r
bra

Farsta stadsdel snémnd Overldmnade och aberopade
stadsdel sforval tningens tjansteutl dtande som svar pa remissen.

Farsta stadsdelsforvaltning & i huvudsak positiv till projektgruppens
fordag. Omplaceringsenheten maste finansieras med centrala medel om
fordagen ska kunna genomfdras. Det finns dock en del svagheter med
fordaget, exempelvis att de anstéllda som genomgar rehabilitering inte far
véljaden frivilliga |6sningen/alternativen.

Hégerstens stadsdelsndmnd [amnade férvatningens forslag utan eget
stélIningstagande.

Héasselby-Véllingby  stadsdelsnamnd ~ Overlamnade  forvaltningens
tjansteutl &tande som svar pa remissen.

Stadsdelsforvatningen anser att férdaget i rapporten kan [6sa
Overtalighetsproblematiken som man inte lyckades med genom
trygghetsavtalet. Nar det gdller att gbra staden till en attraktiv arbetsgivare bor
avsnittet om bristyrkesomraden gélla alla yrkesomraden. Vilka som ska raknas
som bristyrken kan variera Over tid. Forvaltningen anser éven att det inte &
arbetsgivarens ansvar att speciellt stotta grupper som & Over 61 &, som
foredds i avsnittet om extra individuell pensionsavsattning. Satsningen pa
utbildning bor riktastill dem som redan &r anstélldai staden.

Katarina-Sofia  stadsdelndmnd  bed6t  att  lamna  forvaltningens
tjansteutl dtande som svar pa remissen.

Stadsdelsforvaltningen anser att genom en gemensam, centralt placerad,
arbetsenhet  for Overtalighetsfragor skulle staden sékra en likvardig
handldggning for anstdllda som berdrs av framtida omorganisationer och
forandringar pa arbetsplatserna. Forvaltningen anser dock att det &r olyckligt
at omplacera medarbetare mot den mottagande férvaltningens vilja, en
mjukare linje vore att foredra.

Kista stadsdelnamnd &r positiv till det fordag om utvecklingsavtal som
redogors for i rapporten och godkanner och dverlédmnar remissvaret.



Stadsdelsforvaltningen  skriver att en gemensam, centralt placerad,
arbetsenhet for dvertalighetsfragor skulle sakra en likvardig handlaggning for
anstéllda som berdrs av framtida omorganisationer. En mjukare linje nér det
géller att omplacera medarbetare vore att foredra. Betald grundutbildning, for i
forsta hand vardbitraden/underskéterskor, ger bra forutsattningar for att kunna
konkurrera om arbetskraften.

Kungsholmens stadsdelndmnd  Overlamnade &endet utan eget
stéllningstagande.

Liljeholmens stadsdelndmnd bedutade att Overlamna forvaltningens
tjansteutl &tande utan eget stéllningstagande.

Maria-Gamla stans stadsdel snamnd beslutade att Gverldamna forvaltningens
tjansteutl tande utan eget stéllningstagande.

Norrmalms stadsdelsndmnd bedlutade att dverldmna &rendet utan eget
stéllningstagande.

Rinkeby stadsdelsnamnd godkande forvaltningens férdag till yttrande som
svar pa remissen.

Forvaltningen ger sitt stdd till de foreslagna aternativen som framtagits av
projektgruppen vad gédler Overtalighetsarbetet genom att inrétta en central
stadsovergripande omplaceringsenhet. Nér det gdller Overtaliga under
rehabilitering bor de &ven kunnavélja alternativ 2 om frivillig uppsagning men
med ett individuellt stod. Forslagen att gora staden till en attraktiv arbetsgivare
anser forvaltningen ska hanteras separat i ett annat avtal.

Karpnacks stadsdelsndmnd bedlutade att Overldmna  forvaltningens
tjansteutl dtande som svar pa remissen.

Forvaltningen anser att de presenterade forslagen & bra och ser en
anpassning  till dagens forhdllanden. Forsaget om en centra
omplaceringsenhet & bra. Inriktningen kring staden som en attraktiv
arbetsgivare & i sina delar bra men att vissa delar borde rikta in sig pa att
lyckas rekrytera och behdlla den yngre arbetskraften.

Kérholmens stadsdelsndmnd bedlutade att 1&mna remissen utan eget
stélIningstagande.

Spanga-Tensta stadsdelsnamnd beslutade att godkénna och overlamna
tjansteutl dtandet som svar pa remissen.

Stadsdelsforvaltningen  stdller sig bakom den tvavagsmodell som
presenteras i rapporten men ansag att de hade stora svarigheter med att hérleda
vem som omfattades av fordaget och vad som ska kollektivavtalsregleras.
Vidare var deras uppfattning att en personalpolitik och strategi som ska gora
staden mer attraktiv bor innehdlla fler komponenter och ha ett vidare
perspektiv.



Vantérs stadsdelsnamnd  lamnade  tjansteutldtandet  utan  eget
stéllningstagande.

Alvsj6 stadsdelsnamnd beslutade att Gverlamna forvaltningens forslag som
svar paremissen.

Forvaltningen ansdg att konstruktionen med tva alternativa " utgangar” for
Overtaighetsforklarade var en lovvard anpassning till medarbetares olika
forutséttningar. Samtliga forslag for att beframja rekrytering till vard, omsorg
och skola och mativera redan anstéllda att vilja arbeta kvar &r intressanta och
vérda att dvervéga.

Ostermalms stadsdelsnamnd dverlamnade forvaltningens tjansteutl&ande
utan eget stalningstagande.

Fackndmnder

Brand- och raddningsndmnden bedutade att I&mna remissen utan eget
stallningstagande.

Gatu- och fastighetsnamnden beslét att som svar pa remissen till
kommunstyrelsen  6verlamna  kontorets  tjansteutldtande utan  eget
stalldingstagamdien besl utade att |&mna rendet utan eget stéllningstagande.

I ntegrationsnamnden |amnade remissen utan eget stéllningstagande.

Kulturndmnden ldmnade remissen utan eget stéllningstagande.

Kyrkogardsnamnden 6verlamnade forvaltningens tjansteutl dtande utan eget
stéllningstagande.

Milj6- och hélsoskyddsnamnden tillstyrkte remissen under dberopande av
milj6forvaltningens sdrskilda synpunkter.

Forvaltningen anser att de férslag som finns i rapporten och som &r grund
till ett nytt avtal & bra. Hantering av dvertaligheten blir tydligare och en
central enhet och individuella stodpersoner & nodvandigt.

Naringslivsnamnden overlamnade och &beropade néringslivskontorets
tjansteutl &tande som svar pa remissen.

Néaringslivskontoret tillstyrker rapporten som underlag for ett nytt avtal for
staden. Dé&remot avstyrker kontoret forslaget att den centraa
omplaceringsenheten ska ha rétt att mot forvaltningens vilja omplacera
Overtaliga Over forvaltningsgranserna.

Renhalningsnamnden |amnade remissen utan eget stallningstagande.

Revisorskollegiet ~ Overlamnade och dberopade revisionskontorets
tjansteutl dtande som svar pa remissen.



Revisionskontoret framhaller att det & svart att av rapporten fa en klar bild
av vad forslaget innebar. Den maste pd manga omréden kompletteras och
finner att forslaget inte utgor tillracklig grund for politiska beslut.

Saluhallsstyrelsen  6verlamnade och  &beropade  forvaltningens
tjansteutl dtande utan eget stéllningstagande.

Socialtjanstndmnden beslutade att dverlamna arendet till kommunstyrelsen
utan eget stallningstagande.

Stadsbyggnadsnamnden dverlamnade drendet utan eget stéllningstagande.

Sadsmuseindmnden  Gverlamnade  och  dberopade  forvaltningens
tjansteutl dtande.

Forvaltningen stéller sig fragande infor valet att sammanfora tva sa skilda
omréden som hantering av Overtalighet och riktade insatser for att behdla
arbetskraft inom bristyrkesomraden samt behandla dem i ett gemensamt
kollektivavtal. Bortsett fran invandningen ovan stéller sig forvaltningen positiv
till i stort sett alla synpunkter och forslag som kan utl&sasi rapporten.

Utbildningsndmnden  bedlutade  att  overlamna  forvaltningens
tjansteutl &tande utan eget stdllningstagande.

Overformyndarnamnden lamnade inget yttrande.

Bolag

Stockholms Stadshus AB:s koncernledning delar i alt vésentligt
dotterbolagens positiva synpunkter pa forslaget till utvecklingsavtal. Att
utredningen genomforts som ett kommunovergripande projekt talar ocksa for
en god forankring av fordagen och déarmed béttre forutsdttningar for den
praktiska tillampningen. De svarande bolagen &: Svenska Bostéder,
Familjebostéder, Stockholmshem, Bostadsformedlingen, SISAB, Stockholm
Vatten, Stockholms Hamnar, Stockholm Parkering och S:t Erik FOrsakring.

Fackforbunden

Svenska Kommunalar betar eférbundet anser att arbetsgivaren inte har tillémpat
avtalet pa det sitt som var tankt vilket inneburit att " vertaliga” inte erbjudits
andra befattningar. Dessutom & det Kommunals uppfattning att om man
tilldmpar nuvarande trygghetsavtal och de intentioner som fanns nar det
tecknades, skulle 6vertaligheten i staden inte vara av nagon storre omfattning.

SACO-forbunden



CivilingenjorsForbundet och Civilekonomerna har ett flertal synpunkter pa
forslaget och forutsétter att det blir forema for forhandling — férbundsvis —
under hosten. Mgjligheten for den centrala omplaceringsenheten att komma
med ett sa bra erbjudande som mgjligt inom fyra manader, kan bli svart.
T.ex. lararnas arbetsmarknad, dvs. da de kan byta arbete &r i praktiken
under sommaren. Nar val hostterminen startat ar det fa tjanster lediga. Blir
man Overtalig i juni och inte far nagon tjanst i augusti, sa kan det ga dver 12
manader innan man har chansen att sbka nasta gang.

Skolledarna

Sveriges Skolledarforbund & mycket positiv till att en centra
omplaceringsenhet inréttas med befogenheter att placera dvertaliga Over
stadsdel sgranserna.

Vardforbundet
Vardforbundet har deltagit i processen och & mycket nojda med den
utformning forslaget pa Utvecklingsavtal fatt.

Sveriges Kommunaltjanstemannaférbund SKTF

De fordag i ovrigt som &terfinns i rapporten om ett Utvecklingsavtal har
brister och lever inte upp till stadens ambition att vara en attraktiv
arbBstjivanes ocksd en rad forsamringar i fordaget vad géler Gvertaligas
réttigheter och det fackliga utrymmet att forhandlingsvagen medverka till bra
[6sningar for SKTF:s medlemmar, jdmfort med dagens situation. Dessa
forsdmringar kan inte motiveras med brister i Trygghetsavtalet.

Lé&rarnas Riksforbund

Den centrala omplaceringsenhet som ndmns i rapporten och som vi & mycket
positiva till, maste absolut ges den forvaltningsovergripande behdrighet som
foreslds.

Fordagen till ensidiga arbetsgivarutfastelser gentemot stadens anstéllda
menar vi & synnerligen viktiga for den framtida personalforsorjningen. Det &
nodvandigt att pa dessa och andra sétt oka attraktionen for Stockholms stad
som arbetsgivare.

Lararforbundet
Inledningsvis konstaterar vi att de synpunkter vi haft har framforts i
referensgruppen under arbetets gang och att dessa beaktats vid utformningen



av det dutgiltiga forslaget. De synpunkter vi fétt in & ocksd dvervagande
positivatill innehdllet i fordaget.

Ledarna har, med undantag av synpunkter kring omplaceringstiden samt
erbjudandet om ersattning vid egen uppsagning, bitrétt forslaget.

Mina synpunkter

Stockholms stad stér, likt manga andra arbetsgivare, infor ett antal utmaningar
de kommande aen. Konkurrensen om arbetskraften kommer att ©ka,
framforallt inom tjanstesektorn, liksom kraven och forvantningarna pa god
kvalitet och sarvice. Att vara en attraktiv arbetsgivare krévs for att bade
behdlla de medarbetare staden har och att lyckas rekrytera nya. | utrednings-
och statistikkontorets framtidsutredning (Dnr.  129-232/2003) och i
stadsl edningskontorets rapport fran 2003 angdende rekryteringslaget under de
kommande tio aren, framgdr att staden har sarskilt stort rekryteringsbehov till
framforallt forskolan/skolan och dldreomsorgen. Dels pa grund av stora
pensionsavgangar, dels pa grund av den demografiska utvecklingen. Andelen
unga som soker till vard- och omsorgsprogrammet samt barn- och
ungdomsprogrammet & alltfor 1agt for att kunna svara upp mot stadens behov
av Stoeishohfhsrsdaa dessatbisvérpipande ansvar gentemot sina medborgare, att
ge god service med hog kvalitet. | takt med att kraven vaxer och arbetets
innehdl och komplexitet Okar, stélls alt hogre krav pd medarbetarna inom
stadens verksamheter. Det & mot denna bakgrund och med ovan angivna
forutséttningar som detta drende ska ses.

Arendet ar ett forsta steg mot ett nytt kollektivavtal mellan staden och dess
kollektivavtal sbundna organisationer. Arendet berér tva delar. Dels en som rér
hantering av Overtaighet, dels fordag om ensidiga aaganden fran
arbetsgivarens sida. Aven fortsittningsvis ska staden som arbetsgivare
garantera en langtgdende trygghet med goda utvecklingsmajligheter for sina
anstéllda. Det beslut som fullméktige fattar i och med detta &rende ska ses som
en inriktning och utifran detta inleds forhandlingar mellan stadens parter.

En arbetsgrupp har tagit fram rapporten som nu & féremal for behandling
och de fackliga organisationerna har foljt arbetet i en referensgrupp och
darmed kunnat delge sina synpunkter. Det & aven viktigt att samverka i den
fortsatta processen. En kontrollstation bor darfor beslutas om i samband med
att avtalet & undertecknat vilket forbinder bada parter att vid ett givet datum
granska efterlevnaden i desamma. Likasa bor en partsammansatt referensgrupp



[6pande folja och utvérdera arbetet fOr att se om intentionerna i avtalet har
efterlevts.



Hantering av 6vertalighet

Syftet med det nuvarande trygghetsavtalet &r att sa langt det & majligt bereda
Overtaliga arbetstagare en fortsatt tillsvidareanstallning. Trygghetsavtalet har
givit arbetsgivaren rétt att foresla de omplaceringar som anses |ampliga och
arbetstagaren & skyldig att acceptera fordagen for att undvika uppsagning pa
grund av arbetsbrist. Arbetsgivaren har inte heller idag skyldighet att ge mer
an ett formellt erbjudande. Det ar viktigt att papeka att en anstdld, enligt
nuvarande trygghetsavtal, kan bli uppsagd pa grund av arbetsbrist om ett
formellt omplaceringserbjudande avvisas. Detta har dock inte skett i praktiken.

En av tankarna med trygghetsavtalet var att skapa en hog intern rorlighet. |
praktiken har den forvantade rorligheten inte blivit verklighet utan avtalet har
kommit att fa betydande inlasningseffekter. Incitamenten och majligheterna i
trygghetsavtalet kommer inte att racka i framtiden. Jag anser att det behdvs
mer kraftfulla verktyg for att klara de utmaningar staden star infor.

Det uppldgg som finns i rapporten om ett nytt avtal, bygger pa
intentionerna i det nuvarande trygghetsavtalet men har finns fordag pa béttre
instrument och en tydlighet vad géller ansvar och struktur i organisationen
négot som dagens avtal saknar.

| det nya forslaget finns dels en tvastegsldsning vid Gvertaighet, dels en
frivillig vag med stora stodinsatser fran stadens sida. Forst utreds majligheten
att hitta annat arbete i den egna forvaltningen. Lyckas inte detta kommer steg
tva in, central omplacering genom stadens forsorg. Denna tdgordning &r i
fordaget till nytt avtal tydligt reglerad och stéler krav bade pa den anstéllde,
men dven pa arbetsgivaren, att vidta agarder i ndmnd ordning. | dagens
trygghetsavtal finns inte denna strukturerade process och déarfor har det varit
svart att lyckats |6sa problematiken med Gvertalighet, bade ur den anstélldes
och arbetsgivarens synvinkel.

Projektgruppen foresldr i sin rapport ett alternativ 2 - frivillig uppsagning
frén sin anstallning, med goda villkor att kunna ga vidare till ett nytt arbete.
Detta aternativ & nagot som de anstéllda i staden inte erbjudits utifran det
nuvarande trygghetsavtal et.

Stadens anstdllda har haft ett forstdrkt anstéliningsskydd i och med
trygghetsavtalet. Som framgar av rapporten har aven det nya forslaget till avtal
ett forstarkt anstallningsskydd och dessutom till det kopplat tydliga atgarder
for ansvarig forvaltning och dérefter for den centrala omplaceringsenheten.
Aven aternativ 2 i rapporten kan anses vara ett generdsare forslag an manga
andra omstédlningsavtal pa arbetsmarknaden. Forslaget dppnar upp for en
mangd olika lésningar och goér staden ansvarig for att upp till tolv, eller max
arton, manader finna lampligt arbete & den som konstaterats overtalig. Att



fordaget i alla sina delar foredas direktfinansieras med centrala medel & en
stor fordel.

Det kan konstateras att de flesta av remissinstanserna stéller sig i stort
positiva till forslagen som rapporten tar upp. Men givetvis finns det manga
synpunkter, férdag och krav pa kompletteringar.

Stadd edningskontoret framhdller att man i forlangningen ser att staden
genom inréttande av en central enhet, &en kan l&gga grund for en okad
framtida rérlighet inom hela staden och att enheten kan tjdna som motor. Detta
ska dock ske inom ramen for stadens ordinarie abete med
kompetensforsorjning och personalutveckling. Detta & ett viktigt pdpekande.
Avtalets konstruktion fé&r inte endast ses som férdlag till losning pa
Overtalighet och omplaceringsproblematik. Det & viktigt att se alla de insatser
som staden gor i egenskap av arbetsgivare gentemot personalen i ett
hel hetsperspektiv, dér utvecklingsavtalet ar en del. Det
personal politiska/strategiska arbete som staden i 6vrigt genomfor & den andra
delen, dar kompetensutveckling, inflytande och medbestammande ocksa &r en
del Bt detoregaljtiia \stekisdelbatinnder & positiva till forslagen angdende
hantering av stadens Overtalighet. Alla stadsdelsndmnder som har svarat pa
remissen & positiva till att inrdtta en central omplaceringsenhet. De anser att
detta & en forutséttning for att kunna hantera Gvertaligheten. Manga papekar
vikten av kompetens och rétt bemanning for enheten. Det har varit ett stort
problem att de som arbetat med Gvertalighetsproblematiken inte altid haft
tillrécklig kompetens och framfdrallt har de haft bristande forutsattningar for
sitt arbete. Ett antal av stadsdelsforvaltningarna och fackforvaltningarna har
erfarenheter av just detta utifrén det nuvarande trygghetsavtalet. Darfor &r det
av storsta vikt att den foredagna centrala omplaceringsenheten besitter en
gedigen och bred kompetens, inte minst pa det arbetsréttsliga omradet.

Ett par av stadsdelsndmnderna anser att en mjukare linje vore att foredra
nar det géller omplacering mot den mottagande forvaltningens vilja. Papekas
bor dock att detta & en del av kérnan i det nya fordaget till nytt avtal. For att
underldtta en intern rorlighet i staden maste kraven pa att forvaltningarna
rapporterar in lediga tjanster oka, samtidigt som den centrala enheten maste ha
befogenheter och kompetens att verkstélla omplaceringsérenden.

Av de stadsdel sndmnder som inkommit med svar anser en dvervagande del
att forsaget i aternativ 2 & bra och generdst. En standpunkt som bade
namnder och forvaltningar tar upp &r att anstéllda som genomgar rehabilitering
inte kan vélja aternativ 2, det vill séga frivillig uppsagning. Skélet till detta ar
at dessa har ett forstérkt anstéllningsskydd och arbetsgivaren har ett
rehabiliteringsansvar enligt Arbetsmiljolagen. Det bor markeras att lagen &r



den miniminiva som géller och arbetsgivaren kan déarutéver besluta om egna,
mer formanliga, villkor. Darfor foresar projektgruppen som gar att utlésa i
rapporten, att alternativ 2 inte ska ga att vaja for medarbetare som genomgar
rehabilitering. Ska avsteg goras fran denna regel ska det diskuteras ingdende
och att alla parter, forvaltningen, den fackliga organisationen och den enskilde
& Overens. Jag anser att det som foreslas i rapporten & en rimlig avvagning
mellan det lagen kréver och vad som & bést for den enskilda individen. Det &
viktigt att eliminera risken for att anstdllda i rehabilitering kanner sig
utestdngda. Staden som arbetsgivare har skyldighet att se till att anstéllda har
goda mdjligheter till stdd och hjdp under sukskrivning och rehabilitering i
syfte att kunna atergatill arbete.

Flertalet av facknamnderna har valt att Overlamna remissen utan eget
stéllningstagande. | det stora hela & ala forvaltningar och de némnder som
svarat positiva till rapporten, forutom revisorskollegiet och till viss del
integrationsforvaltningen. Integrationsforvaltningen papekar att komplexiteten
i remissmaterialet & mycket stor och har darfor valt att rekommendera
ndmnden att lamna det utan eget dSdlningstagande. Flera av
fackforvaltningarna anser, precis som stadsdelsforvaltningarna, — att
omplacering mot en mottagande forvaltnings vilja inte & att foredra. Jag
forstar den oron men, som forklaras ovan, & detta en av grundbultarna i
fordaget. Givetvis maste arbetet inom den centrala omplaceringsenheten
utvarderas och forandras om sa behdvs. Fordaget & att kollektivavtalet
tecknas for en faststdlld tid av fem & med en 6msesidig uppsagningstid av ett
ar. Detta ger bada parterna majlighet att foresla forandringar om sa anses
nodwémidigitskollegiet har kraftfullt markerat att de anser att rapporten &r
svargenomtranglig och otydlig. Underlaget & inte tillrackligt vaunderbyggt
for att kunna fatta beslut utifran. Kritiken galler framst pa vilket séitt det
nuvarande trygghetsavtalet utgjort ett hinder i stadens arbete med Gvertalighet.
Kollegiet anser att det forst och framst &r tilldmpningen av avtalet som har
varit problemet. | min foredragandetext ovan finns ett resonemang som
forsoker tydliggora hur det nya forslaget till avtal & tankt att fungera utifran
bristernai det nuvarande trygghetsavtalet. | det nya forslaget finns storre krav
pa arbetsgivaren att vidta dtgarder och komma med konkreta forsag da
overtalighet uppstdr i staden. Medarbetaren kommer att i hogre grad fa stod,
hjalp och vagledning om en dvertalighetssituation uppstar.

Flera av bolagen svarar att de ser mycket positivt pd det framlagda
forsdaget. Manga har i avtal med sina arbetsgivarorganisationer liknande avtal
for att 16sa bland annat Gvertalighetsproblematik. Det &r efterstravansvart att
dladelar av stadens verksamheter arbetar utifran sammaintentioner.



Nar det galler de fackliga organisationerna & de i manga drag positiva till
fordagen i rapporten och vill ga vidare i diskussionerna for att kunna komma
fram till ett nytt kollektivavtal mellan de fackliga organisationerna och
Stockholms stad. Det & positivt.

De fackliga organisationerna har, precis som SKTF mycket riktigt papekar,
deltagit i en facklig referensgrupp och genom den framfdrt sina synpunkter.
Rapporten, som har varit ute pa remiss, & inte en partsgemensam produkt,
utan ett forslag fran en arbetsgrupp tillsatt av arbetsgivaren. Kommunal anser
att arbetsgivaren inte har tillampat trygghetsavtalet pa det sitt som var tankt,
vilket inneburit att ala "overtaliga’ inte har erbjudits andra befattningar, det
har saknats kompetensutveckling och ingen samordning har skett for att
underlétta omplaceringar Over forvaltningsgranserna. Kommunal ndmner ett
antal av de problemomraden, som lyfts fram &ven av andra remissinstanser,
ndr det galler tilldmpningen av det nuvarande trygghetsavtalet. Delar av
fordaget till nytt avta ska 10sa just dessa. Darfor kénns det positivt att
Kommunal avslutar sitt remissvar med att de kommer medverka i fortsatta
diskussioner om ett trygghetsavtal i staden som innehdller kollektivavtalade
formaner/réttigheter for de anstallda som forklaras 6vertaliga.

Att gora staden till en mer attraktiv arbetsgivare
De avsnitt i rapporten som lyfter fram forsdag om hur staden kan bli en
attraktiv arbetsgivare & viktiga, sirskilt i samband med ait staden har
Overtalighet. | dessa lagen bor extra ansvar tas for medarbetare med lang
anstdllningstid. Méanga av farslagen & intressanta och tar sin utgangspunkt i
specifika forutsittningar som staden har, med behov av att fa de ddre att vilja
fortsitta arbeta, flexiblare arbetstidslGsningar, formanliga pensions dsningar
och utbildningssatsningar inom bristyrkesomradena. Detta tillsammans med de
intentioner som finns i stadens personalpolitiska strategi, kan utgora ett
kraftfullt verktyg for att gora staden till en attraktiv arbetsgivare.

De flesta av stadsdelsnédmnderna och stadsdelsférvaltningarna & positivt
instdllda till de fordag som finns i rapporten angaende hur staden ska bli en
attraktiv arbetsgivare. Konstateras bor att forslagen i rapporten, som ligger till
grund for ett nytt avtal inte pa nagot sétt kan ses som heltackande vad galler
stadens Overgripande personalpolitik. Givetvis kommer insatser att goras for
att skapa goda och utvecklande arbetsvillkor som alla stadens anstéllda far del
av.
| det 1&get som staden befinner sig i och vad vi idag kan sia om framtiden,
kommer det att behGvas arbetas parallellt med bade vertalighetsproblematik
och rekryteringssvarigheter. Det handlar om att ha rét kompetens i



verksamheterna och att som arbetsgivare erbjuda utvecklingsmajligheter som
gor att medarbetarna stannar och att staden ses som en attraktiv arbetsgivare i
potentiella medarbetares perspektiv.

Det &r viktigt att Stockholms stad, en av landets stérsta arbetsgivare, skapar
forutséttningar for sina medarbetare men ocksa lever upp till kraven fran
stadens medborgare och brukare pa god service med hog kvalitet inom alla
verksamheter. Det behtver skapas en val fungerande intern arbetsmarknad
som kan attrahera och behdlla medarbetarna. For att klara av det behovs en
kraftsamling for att uthilda och utveckla medarbetarna och tillhandahalla rétt
redskap och kompetens.

Bor gar r adsber edningen tillstyrker foredragande borgarradets forslag.
Reservation anfordes av borgarradet Margareta Olofsson (v) enligt féljande.

Jag foresldr kommunstyrel sen foresla kommunfullmaktige bed uta foljande

1. Kommunstyrelsen ges i uppdrag att inleda forhandlingar med stadens
kollektivavtalshundna fackliga organisationer om ett avtal, som innebar
samma anstédlningstrygghet for stadens anstéllda som det nuvarande

2. Kynpomeisatyebiten gesi uppdrag att inrétta en central enhet for att hantera hela
den interna arbetsmarknaden och kompetensférsorjningen omfattande sévél de
Overtaliga som de som 6nskar byta arbetsuppgifter/arbetsplats inom staden, i
defall dettainte & mdgjligt/Gnskvért inom den egna forvaltningen.

3. | ovrigt tillstyrks de foreslagna atgéarderna for att gora staden till en attraktiv
arbetsgivare med nedan anforda kompletteringar.

I likhet med bl.a. Revisorskollegiet anser vi att det egentligen inte finns nagra béarande
motiv for att avskaffa trygghetsavtalet, som staden haft sedan 1986. | likhet med
Revisorskollegiet anser vi ocksa att avtalet gett staden goodwill och att det darfor vore
extra olyckligt att avskaffa avtalet nar staden maste bli en mer attraktiv arbetsgivare
for att kunnatillgodose sitt framtida stora rekryteringsbehov.

De problem som anférs i utredningen beror pa stadens hantering och inte pa
avtalet. Problemen kan l6sas bl.a. genom att snarast mgjligt inrétta en central enhet,
som skall hantera hela den interna arbetsmarkanden. Denna enhet skall ocksa arbeta
gentemot stadens verksamheter for att se kompetensbehoven och dé fungera som en
offensiv kompetensforsorjningsenhet . Det & viktigt att personalen pa denna enhet har
rétt kompetens fér uppgiften och god kdnnedom om stadens organisation samt att
enheten i oOvrigt f&r de resurser som behovs for at gora fullgoda
omplaceringsutredningar och for att kunna ge erbjudanden om nya arbeten Gver
forvaltningsgranserna. Enheten maste ha en bred kompetens inom bade arbetsrétt och
beteendevetenskap.



Tidigare har staden inte i tillrécklig utstréckning arbetat med kompetenshdjande
insatser. Inréttandet av kompetensfonden under denna mandatperiod ger betydligt
bittre madjligheter for detta. Kompetenshdjande insatser maste dock vara ett naturligt
indag i stadens verksamheter &ven nér kompetensfonden inte langre existerar.

Nar de gdler forsagen till att gora staden till en mer attraktiv arbetsgivare sa
instdmmer vi i de féreslagna &tgérderna.

| ett samhélle dér det blir ont om arbetskraft, och dér kunskap blir allt viktigare och
manniskor inte & enkelt utbytbara i arbetslivet & det angelaget att underlétta fér ddre
att kunna kombinera énskan om ett fritt pensionérsliv med att kunna stanna kvar i
arbetslivet. Med andra ord maste forutsittningar skapas for en béttre flexibilitet i
dvergangen mellan arbetdiv och pension och olika hinder for deltagande i arbetdiv
minimeras.

Vi anser darfor att det & angeldget att pa olika sétt stimulera de négot dldre
anstéllda att stanna kvar i arbetet bl.a. genom en méjlighet att minska sin arbetstid pa
ekonomiskt fordelaktiga villkor. Man ska dock kanske inte begransa sig till sk.
bristyrken inom vérd, omsorg och skola, utan samma mdjligheter bor &minstone pa
sikt géllafor all personal. Dessutom varierar bristyrkesomrédena fran tid till annan.

Vi &r ocksa positiva till forslaget att staden skall kunna erbjuda anstallda med 1ang
anstéllningstid i staden och som konstateras Overtaliga, fran 60-61 &rs &lder en
attraktiv pensionsldsning. Ingen skall dock kanna sig pétvingad en sédan 16sning, utan
detta skall ses som en mgjlighet.

Forslaget om I6nevaxling till pension for stadens anstdllda kan ocksa vara vart att
préva.

For att kunna rekrytera yngre méanniskor till stadens verksamheter sa finns det
manga olika sétt att gora staden mer attraktiv i detta hanseende. Det handlar om |6ner,
arbetstider, arbetsmiljé, mojligheter till kompetensutveckling osv. Allt detta skall ju
ingdi stadens allmanna personastrategi och berdrs inte narmare i detta &rende.

Kommunstyrelsen delar borgarradsberedningen uppfattning och foreslar
kommunfullméktige besluta féljande
Kommunstyrelsen ges i uppdrag att inleda forhandlingar i enlighet med
vad foredragande borgarradet anfor.

Stockholm den 26 maj 2004

Pa kommunstyrelsens vagnar:
ANNIKA BILLSTROM

Leif Ronngren
Anette Otteborn



Reservation anfordes av Ann-Margarethe Livh (v) med hanvisning till
reservationen av (v) i borgarradsberedningen.

Sar skilt uttalande gjordes av Ewa Samuelsson (kd) enligt foljande.

Fordlaget till utvecklingsavtal innehdller viktiga delar som staden bor arbeta vidare
med for att vara en attraktiv arbetsgivare och &ven kunna hantera
Overtalighetsproblem. Det & nu viktigt att f& en forhandling med de fackliga
organisationerna.  Utifrén resultatet av dessa forhandlingar ska ett dutgiltigt
stallningstagande ske.



ARENDET

Stockholms stad till&mpar sedan den 1 september 1986 ett trygghetsavtal som
tréffats mellan staden och dess kollektivavtal sbundna fackliga organisationer.
Avtaet innebar att tillsvidareanstdlld personal, vars anstéliningsvillkor
regleeas av renodlat kommunala avtal, garanteras en langtgaende
anstalIningstrygghet. Sedermera har ocksa stadens bolag och stiftelser — som
inte omfattas av avtalet i réttslig mening — genom ensidiga utféstelser kommit
at, i samband med vissa personalinskrankningar, verka i "trygghetsavtalets
andaken 9 september 1996 uppdrog kommunfullmaktige & kommunstyrelsen
att genomfdra en utvardering av stadens trygghetsavtal. Kommunstyrelsen gav
konsultforetaget Bohlin & Stromberg i uppdrag att genomfdra denna
utvardering. | en slutrapport den 19 augusti 1998 presenterades resultaten.

| samband med att kommunfullméktige den 5 mars 2001 bedutade om
stadens arbete med en ny personapolitik beslutades ocksa att ”staden ska
inleda ett forandringsarbete dér utvecklingen av ett aternativ till dagens
trygghetsavtal & den centrala bestandsdelen”.

En projektgrupp har arbetat fram en rapport som underlag for framtagandet
av ett nytt avtal. Ansvarig for projektets genomférande har varit
stadsdel sdirektor — sedan november 2002 bitrédande stadsdirektor och som
projektledare har personalpolitiska avdel ningens arbetsréttgurist fungerat. Till
projektledningen har chefen fér Landstingsforbundets arbetsrdttsenhet varit
knuten. Denne har bidragit med viktiga erfarenheter fran det
landstingskommunala omrddet och har tillsammans med stadens
arbetsréttsjurist svarat for belysning av réttsliga fragor som aktualiserats i
sanéindonapekaebotet har ett antal personachefer/ansvariga fran stadens
forvatningar, bolag och stadens kollektivavtal sbundna fackliga organisationer
varit knutna.

Nasta steg i arbetet & att staden inleder forhandlingar for att tréffa ett
kollektivavtal med de fackliga organisationerna.

REMISSER

Rapporten har for synpunkter remitterats till stadsledningskontoret, KF/KS
kandi, samtliga stadsdelsndmnder, facknamnder, bolag och gu fackliga
organisationer. Dessa svar redovisas nedan i samma ordning som framgar av
den inledande texten.



Stadsledningskontor ets tjansteutldande, daterat den 28 oktober 2003, har i
huvudsak foljande lydelse.

Allménna synpunkter

Stockholms stads trygghetsavtal (frén 1986/87) har under &ren varit en forutsittning
och ett verktyg for att hantera de stora organisations- och personalférandringar som
staden genomfdrt. Forandringar som skett och sker i stadens verksamheter gor det
nodvandigt att se 6ver och foréndra forutséttningarna for stadens overtalighetsarbete.

En projektgrupp har, inom ramen for stadens personalstrategiarbete, arbetat fram
fordag till inriktning och arbetsformer for ett nytt avtal och en delvis ny organisation.
Nésta steg i arbetet &r att staden inleder forhandingar for att tréffa ett kollektivavtal
med de fackliga organisationerna.

Stadsledningskontoret stéller sig i huvudsak positivt till det fordag till
utgangspunkter, hanteringsordning och organisation som presenterats av
projektgruppen. Fordaget inrymmer goda méjligheter till en uppstramning och o6kad
tydlighet vad géller stadens dvertalighetsarbete.

Central enhet

Fordaget att inrétta en central enhet med befogenheter att verkstélla stadsbvergripande
omplaceringar av Overtaliga, som den egna forvaltningen inte lyckats omplacera, ser
stadsl edningskontoret positivt pa. En sddan hantering &r enligt lagstiftning pd omrédet
ocksd en nodvandig forutsattning for att staden, for det fall inget 1ampligt arbete finns
att erbjuda, ska kunna gatill en uppsagning.

Fordlaget tar dven upp frégan vad galler den centrala enhetens engagemang dé en
anstélld t.ex. begétt brott eller p& annat sitt misskott sig pa ett sadant st att staden
som arbetsgivare vill inleda ett uppségningsforfarande av s.k. personliga skal.

Eftersom lagstiftaren - infor en uppsagning - stéller samma krav pa central
omplacering ndr en anstélld misskétt sig (s.k. personliga ska) som i samband med
Overtalighet kommer den centrala enheten att behova verkstdla
omplaceringsutredningar ocksdi dessafall.

D& det kollektivavtal som ska férhandlas fram enbart avser att reglera en
hanteringsordning i samband med Overtalighet menar stadsledningskontoret att
omplacering av personliga ské inte behdver behandlas sarskilt i det aktuella avtalet.
Denna fréga ska, i stéllet pa sedvanligt sitt, skotas inom ramen for den ordinarie
personalpolitiken och arbetsrétten.

Stadsledningskontoret vill i detta sammanhang sarskilt framhdlla att man i
forlangningen ser att staden,
genom inréttande av en central enhet, dven kan légga grund for en okad framtida
rorlighet inom hela staden. Enheten skulle i ett sadant scenario kunna tjana som en
"motor” for astadkommande av den efterfrégade rorligheten. En sddan eventuell
framtida utveckling av enhetens arbetsuppgifter ska dock enligt stadsledningskontoret



ske inom ramen for stadens ordinarie arbete med kompetensférsorjning och
personal utveckling.

Stadsledningskontoret vill ocksa fasta kommunstyrelsens uppméarksamhet pa att
inréttande av en central enhet for stadsdvergripande omplaceringar kréver att
delegationen dndras pa si sétt att enheten ges "ensamrétt” att i enlighet med géllande
arbetsréttslig lagstiftning och praxis besluta om var, d.v.s. pa vilken férvaltning, en
Overtalig ska placeras. Staddedningskontoret vill i detta sammanhang understryka
vikten av att némnda arbete sker i ndra samarbete med de berdrda forvaltningarna och
den anstéllde.

Coachingfunktionen

| sak delar stadsledningskontoret projektgruppens tankar om inréttande av en funktion
for individuellt stod for de dvertaliga som frivilligt siger upp sig fran sin anstéllning
for att kunna ga vidaretill ett nytt arbete. For att inte blandas samman med annan typ
av "coaching” som staden erbjuder anstdllda inom ramen for det personalpolitiska
arbetet foresdr stadsledningskontoret att denna upphandlade funktion bendmns
"individuell jobbrédgivare’.

Stadsledningskontoret anser att den funktion som ska ge stéd och hjép till den
enskilde i hang/hennes strévanden att hitta ett nytt arbete ska upphandlasi kretsen av
foretag/organisationer som har en gedigen och dokumenterad erfarenhet av arbete av
detta Slag. Kontoret ser gérna att det aktuella stodet utformas pa liknande sitt som t.ex.
inom ramen for trygghetsstiftelsens ”jobbrédgivning”. Detta innebar att stédpersonen
och den arbetssikande ges en langtgéende frihet att tillsammans bestamma hur och i
vilken form stkandet efter ett nytt arbete ska ske.

Stadsledningskontoret delar projektgruppens uppfattning att den aktuella
funktionen bdr upphandlas. Detta dels for att staden inte forfogar Gver aktuell
kompetens, dels for att antalet anstéllda i staden som véljer att frivilligt séga upp sig
sannolikt kommer att variera avsevart dver tiden.

Kontoret vill ocksd understryka betydelsen av att staden i samband med
upphandling (forfrgningsunderlaget) av den aktuella tjansten tar stallning till hur
samarbetet mellan den individuella jobbrédgivaren och staden ska utformas. Den
I6neadministrativa  funktionen p& stadsledningskontoret bor t.ex. lampligen
administrera den erséttning den arbetssokande erhdller under ”jobbsokartiden”.

Om jobbrédgivaren bedomer att det finns skal att i ett enskilt fall dra in utgéende
ersittning ska klara instruktioner dven foreligga var pa stadsledningskontoret det
dutliga bedutet om indragningen skafattas och verkstéllighet ske.

Stadsledningskontoret delar projektgruppens férslag att staden bor avsétta
kommuncentrala medel for att finansiera den aktuella verksamheten. Kostnaden fér
den enskildes ersittning under jobbsokartiden kan, alternativt, i efterhand &terforas till
den forvaltning dar Gvertaligheten uppstod och fran vilken personen sagt upp sig.

Den generdsa hdllningen att &ven |&ta 6vertaliga, med sidan kompetens staden
totalt har brist pa, frivilligt siga upp sig med de villkor forsaget innebar, stéller stora
krav pa staden som attraktiv arbetsgivare.



Bland annat krévs ett aktivt arbete for att erbjuda ala grupper anstdlda
kompetensutveckling, nya arbetsformer och flexibla arbetstidsidsningar. | detta
sammanhang kan ndmnas den personalpolitiska avdelningens férslag om en fortsatt
utveckling av stadens erbjudande om kompetenskonton riktade sérskilt till de " breda”

yrkesgrupperna.

Definitioner
Projektgruppens férslag och det politiska beslutet kommer att bilda ram och utgéra
underlag for de kommande férhandlingarna med de fackliga organisationerna.

Stadsledningskontoret vill infor dessa understryka behovet av att det parallellt fors
anteckningar och utformas tillampningsforeskrifter dér olika bendmningar (Gvertalig,
konstaterat Gvertalig pa forvaltningen etc.) klargors. Detta for att det i efterhand inte
ska réda nagon tvekan rérande innebdrden av dessa begrepp.

Den av projektgruppen foreslagna bendmningen " Utvecklingsavtal for anstéllda i
Stockholms stad” kan enligt stadsledningskontoret vacka férhoppningar om utveckling
for dla anstallda i staden, d.v.s. dven da dvertalighet inte & den utlésande faktorn.
Kontoret foreddr att en lamplig benamning pa kollektivavtalet bestams forst nér
avtalet tréffats.

Attraktiv arbetsgivare

Nar det galler insatser projektgruppen foreslar for att staden ska bli en mer attraktiv
arbetsgivare vill stadsledningskontoret understryka att dessa bor utgéra verktyg som
staden ensidigt beslutar om i det enskilda fallet. Detta bor klart framgd av avtal stexten.
Att omfattningen av de foreslagna insatserna maste relateras till vilket utrymme som
finnsinom stadens totala budget anser stadsledningskontoret uppenbart.

Stadsledningskontoret menar ocksa att de féreslagna insatserna inte bor begransas
enbart till dagens bristyrkesomraden utan att fragan vilken/vilka yrkesgrupper som ska
fa del av dessalamnas Gppen.

Stadsledningskontoret vill i detta sammanhang ocksa understryka vikten av att
staden — efter att ett eventuellt positivt politiskt bedlut fattats — tar fram en informativ
och l&ttillgénglig information rérande de foreslagna atgarderna.

Stadsledningskontoret anser att de &tgérder som projektgruppen foreslér i huvudsak
—om ekonomiska resurser finns — & mojliga att genomfdéra. Kontoret vill dock 1dmna
foljande kommentarer:

| forslaget till arbetsbefrielse pa ekonomiskt fordelaktiga villkor frén 61 ars alder
ifrAgasétter stadsledningskontoret om den anstallde ska kompenseras for bortfall av
allmén pension och tjénstepension. Kontoret menar att erbjudandet &r férdel aktigt &ven
utan denna kompensation.

Stadsledningskontoret & positivt till forslaget om att avgéngspensionen ska kunna
anvandas mer flexibelt och redan fran 60 —61 ars alder, om sa bedéms [ampligt utifran
sivdl ett verksamhetsmassigt som enskilt perspektiv.

En mgjlighet till [6nevéxling mot pension for alla stadens anstéllda &r
stadsledningskontoret i princip positivt till. For det fall denna méjlighet genomfors vill



kontoret sérskilt understryka behovet av en korrekt och tydlig information. Detta bl.a.
for att alla anstéllda ska ges en méjlighet att vardera erbjudandet utifrén sin egen
privatekonomiska situation.

Nér det dutligen géller projektgruppens forslag om bindande utfastelse om betald
utbildning foér att locka personer till en anstdllning i Stockholms stad menar
stadsledningskontoret att det kan upplevas motségelsefullt att staden samtidigt som
man satsar stora resurser pa att 6ka andelen anstdllda med erforderlig utbildning i
verksamheterna nyrekryterar personer utan adekvat utbildning.

Fortsatt arbete

Stadsledningskontoret anser att det fortsatta arbetet med att forhandla fram och
utarbeta avtalstexter och tilldmpningsanvisningar ska ske inom stadens ordinarie
organisation. Detta betyder att arbetet aerfors, fran att ha varit ett projekt, till
stadsledningskontorets personal politiska avdelning.

Parallellt med det nya fordaget behdver dven lGsningar presenteras angéende hur
de anstéllda, som nu befinner sig i 6vertalighet, ska hanteras vid dvergangen till det
nya avtalet.

Projektgruppen betonar betydelsen av att arbetet med overtalighet hanteras pa ett
professionellt och arbetsréttsligt korrekt sétt. Stadsledningskontoret delar den synen
och vill betona vikten av att ett genomtankt och noggrant arbete 14ggs ner pa
implementeringen av det nya avtalet i hela organisationen.

Det & slutligen nodvandigt att, som projektgruppen foredar, finna former att 1&ta
de tankar, idéer och engagemang som finns i projektet komma det fortsatta arbetet till
del.

KF/KSkandi har den 17 september 2003 meddelat att kangliet inte har ndgon
egen personafunktion, utan far, genom fullméaktigebeslut, support fran
stadsledningskontoret med dessa arbetsuppgifter. Kandiet [amnar darfér inget
eget yttrande.

Sadsdel sndmnder
Bromma stadsdelsnamnd beslutade den 25 september 2003 att ndmnden
Overlamnar stadsdelsforvaltningens yttrande utan eget stallningstagande som

svar paremissen till personal- och demokratiroteln.

Shrskilt uttalande gjordes av Petter Lindfors m.fl. (m), Kristina Swanberg m.fl.
(fp) samt Désirée Pethrus Engstrém (kd) enligt foljande.

Det & angeldget att Stockholms stad @n mer utvecklas till att vara en modern
arbetsgivare som framstar som attraktiv att arbeta inom. Under férra mandatperioden



bedrevs ett omfattande utvecklingsarbete inom Stockholms stad med etablerande av
friskolor, aternativa driftsformer inom barnomsorg och férskola.  Aven
arbetsmarknaden inom dldreomsorgen utvecklades genom att privata entreprendrer
gavs mojligheter att ansvara for driften av olika aldreboenden.

Mdjligheten for arbetstagare att vélja mellan olika arbetsgivare eller starta eget
foretag har en positiv inverkan pa arbetsmarknaden som & angelagen att tillvarata.
Genom den konkurrens som uppstér nar flera arbetsgivare & verksamma inom den
verksamhet dar kommunen av tradition har haft monopol utvecklas ocksd den
kommunalt drivna verksamheten.

Bromma stadsdelsforvaltnings tjansteutlatande, daterat den 12 september
2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Vi & positiva till de olika handlingsalternativen vid dvertalighet och till forslaget att
inrétta en central gemensam omplaceringsenhet. Det & viktigt att overtalighetsarbetet
bedrivs pa ett likvardigt sitt inom staden och att hansyn tas savél till forvaltningarnas
som stadens samlade behov. En central enhet har |&ttare att dverblicka staden som en
enhet.

Forvaltningarna har en |8ng tradition av langtgéende delegation och arbetsledare
fattar egna beslut i anstallningsdrenden. For att nd et braresultat med ” rétt man pa rétt
plats’ kommer det centrala omplaceringsarbetet att kréva samforstand, delaktighet och
dialog med forvaltningarna.

Vi anser att hantering av uppsagning av personliga skél ska undantas och enbart
hanteras lokalt pa forvaltningarna. Omplacering av personliga ska kréver kunskap
bade om person och mottagande arbetsplats som kan vara svért att férmedla.

Fordaget att foresd frivillig uppsagning kombinerat med ersittning, som ett
aternativ for alla tillsvidareanstdllda som konstaterats Overtaliga, & bra men bor
omfatta dven Gvertaliga som &r langvarigt sjukskrivna.

Forvaltningen anser att férslagen om extra pensionsavséttning och [6nevéxling till
pension & bra och kan medverkatill att staden blir mer attraktiv som arbetsgivare.

Forvaltningen & positiv till arbetsbefrielse pa fordelaktiga villkor samt
avgangspension i vissafall om budgeten tillater.

Enskede-Arsta stadsdelsnamnd beslutade den 25 september 2003 att &beropa
tjansteutl dtandet fran stadsdel sforvaltningen som svar pa remissen.

Reservation anfordes av Anders Holmberg (m), Birgitta Axén (m), Bjorn
Holmberg (m), Hans Larsson (fp), Peter Backlund (fp) samt Goran
Holmstrom (kd) till forman for eget forslag enligt foljande.

Forvaltningens fordag till beslut dverlémnas utan eget stéllningstagande.



Enskede-Arsta stadsdelsférvaltnings tjansteutlétande, daterat den 10
september 2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Central omplaceringsenhet

Nér det galler hanteringen av Gvertalighet foreslds att en central omplaceringsenhet
inrattas med rétt att — i sista hand &en mot den mottagande forvaltningens onskemdl i
personal drendet — omplacera 6vertaliga over forvaltningsgranserna.

For att kunna genomfora forslagen torde det vara nddvandigt med en sdan enhet.
Forutsdttningen &r att enheten &r tillréckligt bemannad med kompetent och erfaren
personal. Vidare forutsétter det att ala tillsvidareanstaliningar rapporteras till denna
enhet. Nagon tidsgrans for tidsbegransade anstdlIningar har inte angetts i forslaget.

Urvalet —turordning inom arbetsenheten

Under rubriken "Urvalet — turordning inom arbetsenheten” foreslds att
arbetsenhet/resultatenhet definieras som en organisatorisk enhet med ett eget
sammanhallet budgetansvar. Detta & bra. Turordningsenheten kan inte vara for stor,
vilket skulle orsaka turbulens inom férvaltningarna. Men far en organisatorisk enhet
vara hur liten som helst?

Omplacering till ett ledigt arbete

Vid beskrivningen hur férvaltningen ska omplacera 6vertaliga ségs att den dvertalige i
forsta hand ska ha en ledig tillsvidareanstélining. Om négot sddant arbete inte gér att
erbjuda ska forvaltningen i andra hand — och utdver vad arbetsrétten krdver — utreda
om det finns ndgon ledig tidsbegransad anstalIning. Om den Gvertalige kan erbjudas en
tidsbegransad anstallning och han/hon accepterar foreslés att den Gvertalige erbjuds en
"fornyad” omplaceringsutredning till [&mplig tillsvidareanstélining i den egna
forvaltningen. Forvaltningen anser att den féresagna handléggningsordningen
forefaller bra och ger den anstéllde tidsrymd att erhalla en tillsvidareanstélining inom
forvaltningen. Om samma tidsbegrénsad anstalining kan forlangas vad galler d&?

Overlaggning med den fackliga organisationen for att ” konstateras’ Gvertalig
Om forvatningen kommer fram till att det inte finns négot ledigt arbete att erbjuda ska
forvaltningen vid overléggning med den fackliga organisationen konstatera att den
anstéllde & overtalig. Den anstéllde foredds dérefter fa fyra veckor pa sig att
&terkomma med besked om hon/han antingen énskar bli omplacerad genom stadens
forsorg eller alternativt sager upp sig frivilligt och da fa individuellt stod for att hitta
ett nytt arbete.

Forvaltningen anser att ndmnda tidsperiod & for 1&ng. Det borde récka med tva
veckor. Handl aggningstiderna bor genomgaende hallas korta.



Foérvaltningens éverlamnande av personal &rendet

Forvaltningen instdmmer helt i att en kvalitativt bra utredning ska géras nér
forvaltningen ska 6verldmna ett personaldrende till den centrala omplaceringsenheten.
Alla adekvata upplysningar méaste Iamnas i samband med denna utredning. Aven har
gédller att forvaltningens handlaggningstid & sa kort som méjligt.

Central omplaceringsutredning under upp till fyra manader

Forvaltningen anser att den centrala omplaceringsperioden ska omfatta upp till fyra
manader. Avlamnande forvaltning betalar 16n under denna tid. Dock staller man sig
frdgan om huruvida den anstéllde nagon arbetsplikt under denna tid sam tom det &r
forvaltningen som fortsétter att betalalon om tiden fyra manader dverskrids.

Nederst pa sid. 15 pdpekas att arbetsgivaren enbart har skyldighet att sbka
omplacera till andra lediga tillsvidareanstéliningar. Overst pa nasta sida anges att om
den anstéllde sA onskar kan man tréffa en frivillig Gverenskommelse om en
tidsbegrénsad anstélining. Detta innebér att den anstdlldes tillsvidareanstéllning
upphor. Det f&r inte réda nagon tveksamhet for den anstéllde om att dennes
tillsvidareanstélIning upphér.

Omplaceringserbjudandet

Inte ndgonstans i forslaget namns nagot om overtaliga chefer. Forvaltningen utgér frén
att med "anstéllda med mer specialiserade arbetsuppgifter” inkluderas aven chefer.
Dessa borde kunna erbjudas anstélining som ligger utanfér anstéliningsavtalets ram.
Forvaltningen undrar om och i s fall nar en placering av en 6vertalig chef kan ske mot
den mottagande forvaltningens vilja.

Utredningen foredas att flera erbjudande kan behtva presenteras. Samtidigt
noteras att det & omplaceringsenheten som ansvarar for skéligheten i ett givet
omplaceringserbjudande. Overst pa sida 17 anges emellertid att staden inte & skyldig
att ge mer an ett skéligt erbjudande om nytt arbete. Detta rimmar inte. Om fleraskéliga
erbjudande ska lamnas gor staden det svért for sig. Forvaltningen anser att det & ett
skdligt erbjudande som ska lémnas.

Ar det tankt att den fackliga organisationen ska vara inkopplad genom
omplaceringsenheten nér det géller skdlighetsbeddmningen? Récker det med att
drendet senare hamnar vid forvaltningen och att férhandling da &ger rum med det
skdliga erbjudandet som grund for uppségning?

Om den Gvertalige avbojer eller nagot arbete inte finns att erbjuda
Omplaceringsenheten har avgjort att ett erbjudande &r skaligt och delger férvaltningen
den Overtaliges skriftliga avbdjande. Varfér ska omplaceringsenheten i detta l1ége
samréda med forvaltningen om huruvida ett uppsagningsforfarande ska inledas? Det
torde vara helt klart att uppségningsforfarandet kan inledas genom att den Overtalige
har avbgjt det skéliga erbjudandet.



Frivillig uppsagning frén sin anstéllning for att med goda villkor kunna ga vidare till
ett nytt arbete
Forvaltningen anser att forslaget med tva alternativ &r bra. Det framgér dock inte om
det & forvaltningen som ska st& for [6nen under de tolv eller 18 manader som kan bl
aktuella

Forvaltningen stéller sig tveksam till villkoret att den dvertaliga ska ha varit
tillsvidareanstalld i 36 ménader for att detta alternativ ska vara tillampligt. Det betyder
bl. a. att en person som haft tidsbegransade anstéllningar under kanske flera & och
darefter erhdlit en tillsvidareanstallning inte kan erbjudas detta aternativ. Det &
formodligen oftast yngre anstélida som berdrs. Forvaltningen antar att utredarna menar
att dternativ 1 &r tillgéngligt och tillfyllest. Det innebdr dock en sérbehandling av en
grupp tillsvidareanstélld personal.

Individuel It stod att ga vidare till ett nytt arbete

Som tidigare nédmnts tror forvaltningen att ett individuellt stéd till den dvertalige &r ett
bra verktyg. Forvatningen fragar sig vad som hander om coachen i speciella fall drar
in erséttningen. Detta torde betyda att den anstélldes anstélining dérmed har upphoért i
fortid, eftersom den anstdllde redan frivilligt har sagt upp sig. Ar man da inte
berattigad till tolv manaders 16n?

Sirskilda 6vervaganden
Det resonemang som fors under denna punkt om att alternativ 2 frivillig uppsagning
ska gdla dla anstdllda anser forvatningen & riktigt. Tveksamhet har emellertid
tidigore i denna text framforts vad gdler 36-manaders gransen for
till Mdtardengdleingristyrken (som i och for sig kan variera over tid) kanske ett
fortydligande ska goras.

Overtaliga som konstaterats 6vertaliga och som genomgér rehabilitering
Forvaltningen ifrégasitter starkt detta avsnitt. Varfor ska dvertaliga som genomgér
rehabilitering och som konstaterats Gvertaliga inte fa vélja den frivilliga l6sningen?
Under alla ér med trygghetsavtalet har denna grupp blivit ”fastlasta’ i staden. Salange
de & anstélldai staden &r de utestdngda fran sadan hjalp och stod. Tvartom skulle de
vara betjanta av att f& hjalp av en coach.

| utredningen skrivs inget om dternativ 1 for denna grupp Overtaiga
Forvaltningen tolkar det som att detta aternativ géller. Det innebdr att om
omplaceringsenheten inom fyra manader inte har funnit négon tillsvidareanstalIning i
staden g& forvaltningen  till  uppsigning. Det  kan understrykas - att
staden/forvaltningarnainte enligt lag har ngon skyldighet att tillskapa anstéliningar.

Foérvaltningen skyldig att redovisa skélen
Forvaltningen anser att hela detta avsnitt bor flyttas och placerasi slutet av externa om
fordag 1.



Forvaltningens synpunkter pa forslagen till att gora staden till en mer attraktiv
arbetsgivare

Forvaltningen anser att de framlagda forslagen &r bra och har utdver det sista forsaget
inga synpunkter.

Det sista fordaget " bindande utfastelse om betald utbildning” (sid 37) innebér att
anstéllningsavtalet villkoras av ett &rs anstéllning inom vérd- och omsorgsarbete och
dérefter betald grundutbildning till véardbitrade/underskiterska eller skétare. Lon
respektive utbildningskostnader stér staden for.

Forvaltningen anser att det kan bli en grannlaga uppgift att gora sddana
erbjudanden om det finns ekonomiska begrénsningar.

Forvaltningen anser att forslaget & mycket bra och kan komma att bli ett attraktivt
Sétt att attrahera ungdomer till arbete i vard och omsorg.

Farsta stadsdelsnamnd beslutade den 25 september 2003 att som svar pa
remissen 6verlamna och dberopa stadsdel sforvaltningens tjansteutl atande.

Reservation anfordes av Madeleine §ostedt mfl (fp) till forman for foljande.
Att ndmnden skulle dverlémna &rendet utan eget stéllningstagande.
Reservation anférdes av Birgitta Holmmfl (m) enligt féljande.

Vi anser att ndmnden skulle ha beslutat att 1émna forvaltningens fordag utan eget
stéllningstagande samt att darutéver anfora.

Det & angeléget att Stockholms stad @n mer utvecklas till att vara en modern
arbetsgivare som framstar som attraktiv att arbeta inom. Under férra mandatperioden
bedrevs ett omfattande utvecklingsarbete inom Stockholms stad med etablerande av
friskolor, aternativa driftsformer inom barnomsorg och forskola. Aven
arbetsmarknaden inom dldreomsorgen utvecklades genom att privata entreprentcrer
gavs majlighet att ansvara for driften av olika aldreboende.

Mdjligheten for arbetstagare att vélja mellan olika arbetsgivare eller starta eget
foretag har en positiv inverkan pad arbetsmarknaden som &r angelagen att tillvarata.
Genom den konkurrens som uppstér nar flera arbetsgivare & verksamma inom den
verksamhet dar kommunen av tradition har haft monopol utvecklas ocksd den
kommunalt drivna verksamheten.

Reservation anfordes av Bertil Fredriksson (kd) till forman for féljande.

Att ndmnden skulle dverlémna &rendet utan eget stéllningstagande.



Farsta stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 3 september 2003,
har i huvudsak foljande lydelse.

Forvaltningen dstéller sig i huvudsak positiv  till  projektgruppens fordlag.
Forvaltningens erfarenhet av det trygghetsavtal som gdler i dag & i stort
overensstdmmande med den utvardering som genomférts pa uppdrag av
kommunstyrelsen. Erfarenheterna & béde positiva och negativa.

Den tidsbegransning och de utvarderingar som foreslas & mycket bra. Det kan
forhoppningsvis leda till att avtalet omprévas och anpassas under avtalsperioden i
stallet for att bli en statisk 16sning pa 6vertalighetsproblematiken.

Projektgruppen foresldr att insatser som besutas av den centrala
omplaceringsenheten ska direktfinansieras av centrala medel. Detta &, som
forvaltningen bedémer, en forutsditning for att fordaget ska kunna genomfdras.
Detsamma géller de pensionsférslag som foresias.

| projektgruppens forsag namns att konkurrensutsittning och overgéng av
verksamheter till andra arbetsgivare har resulterat i en Overtalighet i staden. | Farsta
stadsdel sforvaltning har detta skett bade vid konkurrensutsittning av adreboenden och
vid avknoppning av forskolor. De anstallda har upplevt att en 6vergang skulleinnebara
en otrygghet eftersom man kant till och forlitat sig pa trygghetsavtalet.

For stadens forvaltningar har detta varit ett stort problem men projektgruppen
véljer att bara namna det utan att sarskilt avhandla hur staden ska stélla sig om méanga
anstéllda vid en konkurrentutsatt verksamhet véljer att ha kvar sin anstélining i staden.
Samtliga anstéllda har ju rétt, vid en verksamhetsovergang att med bibehdlina
formaner "foljamed” over till den nya arbetsgivaren. Om den anstéllde stannar kvar i
staden innebér ju det i praktiken att den anstéllde gélv gor sig dvertalig. Med de
vamgjligheter som erbjuds i forslaget kan det bli 16nsamt for den anstéllde att vélja
Overtalighet i stéllet for att byta arbetsgivare.

Fordaget slér ocksa fast att det &r ett skaligt erbjudande som géller vilket &
klargérande béde for arbetsgivare och arbetstagare.

Forvaltningen & som sagt positiv till mycket i projektgruppens forslag men ser
ocksa svagheter.

Projektet foreslér att anstdllda som genomgar rehabilitering och som konstaterats
dvertaliga pa forvaltningen inte bor fa valja den frivilliga 16sning som forutsatter att
den dvertalige sager upp sig. Forvaltningen anser att det &r fel och vi anser det pa goda
grunder. Flera av véra langvariga rehabiliteringsarenden har valt at séga upp sig med
Gverkommel se om avgngsvederlag som man investerat i utbildning som sedan lett till
angtéllning i annat yrke. | flerafall har vi samarbetat med forsakringskassan som ocksa
paolika sitt kunnat stotta personen ekonomiskt.

Rekrytering & i dag ett arbete som har hdg prioritet inom forvaltningen, "rétt
person parétt plats’ & viktigt. Att arbetsgruppen far varamed i rekryteringsprocessen
ser vi som viktigt, dokumenterade kvalifikationer & inte altid det enda avgdrande vid
en tillséttning av en tillsvidareanstélining. De farhagor forvaltningen kanner infor en



central enhet som kan avgora vilken person som ska anstéllas &r att ménga hamnar fel
med stora problem pa den enskilda arbetsplatsen som foljd.

Hager stens stadsdelsndmnd bedutade den 25 september 2003 att 1&mna
stadsdel sférvaltningens forslag utan eget stéllningstagande.

Reservation anfordes av Ylva Wahistrom (mp) till forman for eget
tillaggsforsag enligt féljande.

| stort godkénner vi forvaltningens remissyttrande men anfor foljande:

Att ndr man talar om mdjlighet till uppségning vid arbetsbrist och den dvertalige
inte kan erbjudas en [amplig tjanst &r risken stor att arbetsgivaren tar allt for 14t pasin
uppgift att omplacera. Déarfor bor det finnas tydliga regler for detta, for att undvika
godtycke frén arbetsgivarens sida.

Att redan vid 60 a&s dder & det Onskvart att fa ekonomisk hjdp till
arbetstidsbefrielse pa ekonomiskt fordelaktiga villkor. D& &r det onskvért att man
riktar in sig pd 4-6 timmar per dag.

Att staden bor arbeta pé att man kan "ta med sig” intjanad 16n frén annan del av
vérlden. Detta bor utredas vidare till lika situation med |6nevéxling mot pension.

Att staden aktivt bor arbeta med att vard och omsorg inte blir en avstja pningsplats
for svérplacerade personer, utan att man hojer status och kvaliteten i dessa
yrkesgrupper. Detta skall gbras genom forkortad arbetstid och standigt
kompetenshdjande &tgarder. Flersprékighet &r en tillgang i varden.

Shrskilt uttalande gjordes av Margareta Cederfelt m.fl. (m) samt Iriz
Gustavsson (kd) enligt foljande.

Det & angeldget att Stockholms stad &n mer utvecklas till att vara en modern
arbetsgivare som framstar som attraktiv att arbeta inom. Under frra mandatperioden
bedrevs ett omfattande utvecklingsarbete inom Stockholms stad med etablerande av
friskolor, aternativa driftsformer inom barnomsorg och forskola. Aven
arbetsmarknaden inom dldreomsorgen utvecklades genom att privata entreprendrer
gavs majlighet att ansvara for driften av olika aldreboende.

Mdjligheten for arbetstagare att vélja mellan olika arbetsgivare eller starta eget
foretag har en positiv inverkan pa arbetsmarknaden som & angelagen att tillvarata.
Genom den konkurrens som uppstér nar flera arbetsgivare & verksamma inom den
verksamhet dar kommunen av tradition har haft monopol utvecklas ocksd den
kommunalt drivna verksamheten.



Hagerstens stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 15 augusti
2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Forvaltningen ser det som mycket positivt att ett utvecklingsavtal tagits fram som
Overensstammer med dagens personalpolitik och blir enhetligt fér stadens samtliga
anstdllda. Forvaltningen ser avtalet som ett bra forslag som far legitimitet av ha tagits
fram i ndra samarbete med stadens fackliga organisationer.

Utvecklingsavtalet tacker in flera omréden och négra forsag behover
vidareutvecklas och kostnadsberdknas ytterligare.

Forvaltningens tycker det & angeléget att arbetet med utvecklingsavtalet fullfdljs
och tasi bruk safort som mgjligt.

Det & positivt med ett forslag som fokuserar pd medarbetarnas majligheter till
utveckling och tydligt visar att man vill ta tillvara och utveckla kompetensen hos
stadens medarbetare.

Forvaltningen anser vidare att forslaget till avtal kunde foresla ytterligare insatser for
att utveckla medarbetarnas anstalIningsbarhet och kompetens.

Ett stort antal atgarder ryms for nérvarande inom Kompetensfonden, vars insatser
&r tidsbegransade till att géllatill & 2006. Utvecklingsavtalets livslangd forutsitts vara
betydligt langre.

Forslaget till ny avgangspension for dvertaliga dver 60 & &r bra och betydligt mer
réttvis an den nuvarande " Sarskilda alderspensionen” vars kompensationsniva &
alltfor varierande och of rutségbar.

Avgorande for avtalets framgang & hur avtaet implementeras och hur
omplaceringsenheten organiseras samt hur vél stadens forvaltningar sluter upp kring
avtalet. Forvaltningen vill darfor trycka extra pa att den centrala omplaceringsenheten
skall ha hog bemanningsgrad och mycket hog kompetens inom sdva arbetsrétt som
beteendevetenskap. Enheten méste ha en hog integritet och bor inte vara underordnad
andraférvaltningar i staden.

Hasselby-Vallingby stadsdelsnamnd beslutade den 23 september 2003 att
overlamna stadsdel sforvaltningens tjansteutl dtande som svar paremissen.

Shrskilt uttalande gjordes av Dennis Brinkeback (kd), ledamot Catharina
Hillerstrom m fl (m) och ledamot Helen Jaderlund Eckardt m fl (fp) enligt
fdljande.

Vi dverlamnar remissen utan eget stéllningstagande.



Hasselby-Vallingby stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 12
september 2003, har i huvudsak fdljande lydelse.

Fordlaget innebar att det nu géllande trygghetsavtalet far den verkan som var tanken
ndr avtalet tecknades, d v s ait staden betraktas som en arbetsgivare i
Overtalighetssammanhang. En forutséttning for att dvertalighetsarbetet ska fungera i
praktiken & namligen att det, som i det nya fordaget till utvecklingsavtal, tillsétts en
central funktion med behdrighet att verksstélla stadstvergripande omplaceringar.

Den dragningskraft och goodwill som trygghetsavtalet var tankt att ha p& ny och
befintlig personal i staden kan betraktas som mycket begrénsad, eftersom
forestéliningen om att inneha en slags " livstidsanstélining” i dag & forlegad.

| processen som foregar en "konstaterad” overtalighet anpassas reglerna till hur
Overtaligheten praktiskt har handlagts i férvaltningarna. Det har sdllan eller aldrig hant
att ndgon Overtalig fatt ett formellt erbjudande om omplacering som ligger utanfor
ramen for anstélIningen. Detta & en bra anpassning till verkligheten.

Vid Alternativ 1 far den dvertalige under en period av fyra manader ta stéllning till
ett eller flera erbjudanden om omplacering. Man kan diskutera tidsperiodens léngd och
den dvertaliges placering under denna tid, men det & viktigt att det maste finnas en
faststélld period inom vilket ett beslut ska fattas.

Uthildningsinsatsernai Alternativ 2 bor fortydligas for skapa rétt forvantningar.

Gruppen "Overtaliga som konstaterats overtaliga och som genomgar
rehabilitering” i Alternativ 2 bor  sérbehandlas. Det behdvs ingen sérskild hansyn till
den som & gjukskriven, utan de bor gélva kunna bedéma om de ska vélja den
frivilligalGsningen som forutsétter att de séger upp sig frén sin anstdIning.

Betréffande avsnittet " Gor staden till en mer attraktiv arbetsgivare — sérskilt inom
dagens bristyrkesomréden” anser forvaltningen att erbjudandet om nedsittning av
arbetstiden borde gélla ala yrkesomraden — efter en individuell provning. Vilka
yrkesomréden som betraktas om bristyrkesomraden férandras éver tid.

Inom samma avsnitt foreslds en extra individuell pensionsavsittning.
Forvaltningen anser inte att det &r arbetsgivarens ansvar att stétta dessa grupper pa
detta sétt for att de ska stannai arbete efter 61 ars ader.

Fordaget om avgangspension &r bra och ger individen mgjlighet till en egen
[Gsning.

Fordaget om I6nevaxling mot pension, som ger &ven det den anstédllde en
mojlighet att sjalv vélja, &r ocksa bra.

Forslaget om bindande utféstelse om betald utbildning kan vara ett bra forslag,
men det finns risk att det riktar sig till fel grupper och kan komma att ge samma
resultat som t.ex. arbetsmarknadsutbildning. Istéllet bor satsning ske pa redan befintlig
personal som en gang valt staden som arbetsgivare och utbilda dem.



Katarina-Sofia stadsdelsndamnd bedutade den 25 september 2003 att
overlamna stadsdel sforval tningens tjansteutl atande som svar pa remissen.

Reservation anfordes Ann Mari Engel m fl (v), Margareta Bjork m fl (m) och
Birger Albrechtsson (mp) till forman for eget yrkande enligt foljande.

Tjansteutl&tandet utgor i huvudsak svar p& remissen med undantag av avsnittet
Forvaltningens synpunkter, stycke 2, dar foljande utgér: " Forvaltningen anser dock att
det & olyckligt .......... aktuellt.”

Samt att darutdver tillagga: Forvaltningen forutsditer att kompensation kommer att
utga till stadsdelsndamnderna for de extra ekonomiska kostnader, t ex for att
arbetstagare gér i avtalspension eller fér forkortad arbetstid, som kan bli foljden av det
nya avtalet.

Katarina-Sofia stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 2
september 2003, har i huvudsak fdljande lydelse.

Framtida hantering av dvertalighet
Forvaltningens erfarenheter av nuvarande trygghetsavtal stdmmer vél 6verens med de
synpunkter som kommit fram vid utvérderingen av avtalet. Bland de negativa
foljderna vill forvaltningen sarskilt peka pa den Overtalighet som uppstdtt nar
arbetsuppgifter, i samband med upphandlingar, 6vergétt till annan arbetsgivare.
Forvaltningen ser darfor positivt pa att utveckla och arbeta utifrén en modell som
befrémjar en dkad rorlighet och samtidigt sétter tydliga tidsgrénser vid omplacering
och@adoari rEsaigemensam, centralt placerad, arbetsenhet for dvertalighetsfrégor skulle
staden sdkra en likvardig handldggning for anstéllda som berérs av framtida
omorganisationer och forandringar pa arbetsplatserna. Forvaltningen anser dock att det
ar olyckligt att omplacera medarbetare mot den mottagande forvaltningens vilja, en
mjukare linje vore att féredra. Eftersom staden ur arbetsréttslig synpunkt betraktas
som en arbetsgivare, maste anda den harda omplaceringsskyldighet som LAS
foreskriver efterlevas, innan uppsagning pa grund av arbetsbrist kan bli aktuellt.

Aven den som valjer att siga upp sig frivilligt erbjuds en individuell stédperson
(coach) for att Iéttare kunna hitta ett nytt arbete i eller utanfor staden.

Forvaltningen ser positivt pa denna mgjlighet till professionell radgivning och
instdmmer i fordaget att inledningsvis kdpa in denna tjanst.

Attraktiv arbetsgivare
Fordaget om nedsittning av arbetstiden p& ekonomiskt fordelaktiga villkor &r
efterfrgat av anstéllda. Det finns redan inom staten och kan jamféras med den tidigare
delpension, som fanns med fordel aktiga villkor.

Den extra individuella pensonsavséttningen for de som kommer sent ut i
yrkesivet liksom I6nevaxling mot pension & bada aternativ till privata former av



pensionssparande. Lonevaxling mot pension, dvs mdjlighet att mot ett
bruttoléneavdrag véxla 16n mot pension har inte lockat s& ménga anstéllda dar det
erbjudits, t ex i Vastra Gotalandsregionen. Forvaltningen stédller sig andé bakom dessa
fordag d& de inte bersknas medféra négra direkta kostnader for arbetsgivaren.

Bade for arbetsgivaren och for anstélldamed |8ng anstéllningstid i staden, som blir
Overtaliga frén ca 60 & och uppdt, & det viktigt med en bra och forutsigbar
pensionddsning. Utfallet i dagens sirskilda &lderspension har varierat kraftigt for olika
medarbetare. Positivt & ocksa att kunna erbjuda en framtida avgangspension béde som
hel eller partiell.

Slutligen foresldr projektgruppen bindande utfastelser om betald grundutbildning
for i forsta hand vérdbitraden/underskiterskor efter ett &rs anstdlining med goda
vitsord. For att kunna konkurrera om den framtida arbetskraften och behdlla en god
kvalitet i vard och omsorg &r detta forslag viktigt.

Kostnadsbergkningar méste emellertid goras &ligen for att avsitta
kommuncentrala medel i tillracklig omfattning. Denna form av utfastelse maste
anpassas efter arbetsmarknadens svangningar och stadens ekonomi.

Kista stadsdelsndmnd bedutade den 25 september 2003 att Overldmna
stadsdel sforvaltningens tjansteutl dtande som svar pa remissen.

Reservation anférdes av Birgitta Wahlman m.fl. (m), Lotta Gravenius m.fl. (fp)
och Carina Andersdotter-Sommar m.fl. (kd) till forman for f6ljande.

Att stadsdel sndmnden Gverldmnar remissen utan eget stdllningstagande.

Kista stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 8 september 2003,
har i huvudsak foljande lydelse.

Kista Stadsdel sforvaltningen &r positiv till det forslag till utvecklingsavtal som foreslas
i rapporten.

Forvaltningen tycker &en att det &r positivt att ansvarsférdelningen for stodet till
den dvertaliga fortydligas enligt férdlaget samt att en central omplaceringsenhet
inrétas. Mgjligen skulle ansvarfordelningen mellan de olika aktérerna pa
arbetsgivarsidan  ytterligare belysas fér att undvika att den centraa
omplaceringsenheten i praktiken far bara hela ansvaret fér omplaceringen. Den
Overtaliges kontakter med tidigare arbetsgivarforetrddare fram till dess att ny
arbetsgivarforetradare tar dver anstallningsavtalet far inte underskattas.

Vidare stoder forvaltningen fordaget att arbetsenhet/resultatenhet i detta
sammanhang definieras som en organisatorisk enhet med eget budgetansvar.

Ett fortydligande vad den anstéllde ska vara placerad och vilka arbetsuppgifter den
dvertalige ska ha fran den tidpunkt da han/hon blir 6vertalighetsforklarad och fram till
dess ny placering har tilltrétts vore dnskvart.



Vad géler kompetensutveckling nar man accepterat nytt arbete star det inte klart
uttryckt vem som bekostar denna kompetensutveckling och frégan & om &ven denna
kompetensutveckling direktfinansieras av centrala medel eller om det & mottagande
forvaltning som far sta for hela kostnaden.

Ytterligare en fraga som bor fortydligas i rapporten & i vilket skede ersittningen
motsvarande max 12 manader med tidigare 16n (till den som frivilligt sagt upp sig)
Gvergdr till max 18 manader med 75% av tidigare 16n — finns det med andra ord négon
tidsrymd for coach att géra en beddmning pé anstal Iningsbarheten.

Slutligen kan det, enligt forvaltningens mening, finnas en begrénsning i att coachen
ska kunna dra in erséttningen om den arbetsstkande inte antar ett erbjudande utan
godtagbara skél, da den anstéllde har sagt upp sig.

Vad gdler fordagen pa &gérder for att staden skall bli en mer attraktiv
arbetsgivare sd & forvaltningen dverlag positiv till de férslag som finns i rapporten.
Dock skulle vi garna sett att det fanns ndgot mer som skulle kunna attrahera fler unga
medarmiier oss ocksd négot tveksamma till att den bindande utfastelsen om betald
utbildning enbart avser grundutbildning till vérdbitréde/underskoterska eller skotare.
Konstruktionen i sig anser vi vara vért att prova men helst skulle vi se att detta
erbjudande inte & sa begransat till outhildade inom just dessa tre kategorier.

Slutligen stoder foérvaltningen att projektgruppens forsag med att  teckna ett
kollektivavtal pafem & med 6msesidig uppsagningstid av ett r.

Kungsholmens stadsdelsnamnd bedutade den 25 september 2003 att
Overlamna drendet utan eget stéllningstagande.

Reservation anfordes av Jari Visshed m.fl. (s) med hanvisning till sitt yrkande
enligt foljande.

Att némnden skulle bedluta enligt forvaltningens forslag.

Kungsholmens stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 10
september 2003, har i huvudsak féljande lydelse.

Forvaltningen ser i huvudsak positivt pA manga av utredningens forslag. Pa négra
punkter vill forvaltningen dock ifragasatta och kommentera fors agen:

Omplacering till ledigt arbete inom egna forvaltningen

Utredningen foresdr att forvaltningen vid behov av omplacering ska omplacera till
ledig tillsvidareanstalining och om s&dan inte finns till tidsbegransad anstallning. Nar
den tidsbegransade anstéllningen upphor ska ny omplaceringsutredning ske och endast
avse lediga tillsvidareanstéllningar. Om nagon ledig tillsvidareanstélining inte kan
erbjudas ska férhandling om 6vertalighet ske.



Konsekvensen av forslaget blir att dvertaligainte, som for ndrvarande, kommer att
placeras pa upprepade vikariat. Erfarenheten vid uppkommen Gvertalighet & dock att
det & svart att finna lediga tillsvidareanstéliningar och sannolikt kommer en mycket
stor del av de Overtaliga att dverlamnas till den centrala omplaceringsenheten. Det
innefattar &ven yrkesgrupper inom vilka det finns behov av vikarier. Aven de kommer
att kunna vélja att séga upp sig trots att forvaltningen behdver rekrytera personal inom
dessa yrkesgrupper.

Frivillig uppsagning fér samtliga

Forvaltningen anser inte att frivillig uppségning ska vara ett aternativ for samtliga
Overtaliga. Erbjudandet bor endast riktas till dem som staden inte kan antas ha ett
behov av i verksamheten. Forvaltningen anser att det ska finnas mdjlighet att
individuellt eller gruppvis préva vilka som ska overlamnas till den centraa
omplaceringsgruppen

Overtaliga som genomgar rehabilitering

Forvaltningen anser att 6vertaliga som &r sjukskrivna ska kunna véja att frivilligt séga
upp sig enligt samma villkor som 6vriga och ser inte att det finns anledning att
sérbehandla denna grupp.

Saden som attraktiv arbetsgivare

Forvaltningen anser att &tgarderna som gor det mojligt for dldre arbetskraft att arbeta
langre & sympatiska. Det & dock viktigt att kostnaderna for dessa dtgarder ar
forsvarbara

Forvaltningen konstaterar att fyra av fem &tgérder syftar till att behdla anstéllda
dver 60 &r. For att attrahera yngre manniskor behdvs ytterligare &tgarder av annat slag
sésom erbjudandet om grundutbildning for vardbitraden. Forvaltningen ser positivt pa
att anstéllda inom vérd/omsorg erbjuds grundutbildning da detta fordag underlttar
nyrekrytering och sannolikt innebér en kvalitetshdjning inom verksamheten.

For narvarande & &dreomsorgen dock inte nagot bristyrkesomrade inom
Kungsholmens stadsdelsforvaltning. Insatser med erbjudande om grundlidggande
utbildning behdvs snarare inom  forskolan.  Forvaltningen anser  att
stadsdel sforvaltningarna ska sta for 16nekostnaden under forsta anstdlIningsaret medan
centrala medel ska anvéndastill utbildning och vikariekostnad under utbildningstiden.

Ovrigt

Kostnaden for insatserna &r svéra att berdkna men uppgér sannolikt till stora belopp.
Forvaltningen vill poédngtera att kostnaderna inte fér paverka resurstilldelningen till
ordinarie verksamheter.

Forvaltningen anser att det &r positivt med en central grupp som har éverblick dver
staden med ansvarar fér omplaceringsutredningar. Det & dock tveksamt att i forvég
bygga upp en stor administration for detta. Det behov som kommer att uppsta bor styra
gruppens bemanning och resurser och innan behovet & klarlagt bor den centrala
gruppen inrymmas inom personal politiska avdel ningens ordinarie verksamhet.



Liljeholmens stadsdelsnéamnd beslutade den 6 november 2003 att dverlamna
forvaltningens tjansteutl dtande utan eget stéllningstagande.

Reservation anfordes av Magnus Hellstrom (m), Anne Wompa (m), Daniel
Somos (m), Mats Ifvarsson (fp), Karin Berggren (fp) samt Andreas Sturesson
(kd) till férman for forvaltningens forslag enligt f6ljande.

Att stadsdel snamnden beslutar att Gverlamna tjansteutl dtandet som svar pa remissen.

Liljegholmens stadsdelsforvaltnings tjansteutlatande, daterat den 15
september 2003, har i huvudsak fdljande lydelse.

Stadsdel sforvaltningen & i huvudsak positiv till foreslagna foréndringar.

Framtida hantering av dvertalighet
Forvaltningen delar helt uppfattningen att trygghetsavtal et behdver foréndras.

Forvaltningen stéller stora forhoppningar att projektgruppens fordag att inrétta ett
centralt omstéliningskandi kommer att 16sa dessa problem. Omplaceringar mellan
forvaltningar bor dock |6sas pa frivillig vag.

Det kommer att vara svér att uppfylla; att den centrala omplaceringsfunktionen har
omedel bar tillgang till samtliga lediga arbeten.

Forvaltningen instdmmer i projektgruppens tankar att neddragningen och
dvertaligheten begransas till arbetsplatser dar 6vertalighet uppstar. S& har 6vertalighet
hanterats framgéngsrikt enligt trygghetsavtalet.

Projektgruppen foreslér en avsevard forsamring for arbetsgivaren da det galler
erbjudande om nytt arbete. Det fastslas pé flera stéllen att enligt arbetsratten kan den
anstéllde kréva att bli erbjuden en annan tillsvidareanstélining och att erbjudande om
tidsbegrénsade anstélIningar forutsétter den anstélldes accepterande.

Vid hanterande av Gvertalighet enligt trygghetsavtalet har under alla & &ven
erbjudits tidsbegransade anstédliningar. Den Overtalige har i samband med detta
informerats att ett icke accepterande kan leda till att uppsigning pa grund av
arbetsbrist Gvervags. Det har i det formella erbjudandet framgdtt att trots
tidsbegransningen behalles tillsvidareanstallningen. Liljeholmens stadsdelsforvaltning
hoppas att denna forsamring inte finns med i det slutgiltiga forslaget.

Att den centrala omplaceringsenheten inom fyra ménader ska kunna erbjuda ett
nytt arbete & positivt. Det & ocksd viktigt att namna att ett skaligt
anstéllningserbjudande i vissafall kan vara utanfor anstéllningsavtalets ram.

| vissa fall kan det krévas av arbetsgivaren att nédvandig kompetensutveckling
erbjuds. Forvaltningen vill papeka att ménga ganger &r en god introduktion en viktig
forutsittning for framgang i omstallningsarbetet.



Alternativ 2 innebéar frivillig uppsagning med mgjlighet till sdval coaching som
utbildningsinsatser. Hér erbjuds enligt projektgruppen erséttning med 16n tills
vederbdrande hittat nytt arbete eller maximalt i 12 ménader.

| detta alternativ & det vasentligt att staden inte gor sig av med kompetens som i
en snar framtid behdvs.

Forvaltningen uppskattar férslaget att coachen ges mojlighet att dra in erséttningen
da den overtalige tackar ngj till ett erbjudande om arbete denne borde accepterat.

Forvaltningen delar inte projektgruppens idéer att Gvertaliga som genomgér
rehabilitering inte ska kunna vélja den frivilliga |6sningen som forutsétter uppsagning.
Denna méjlighet borde kunna erbjudas efter ingdende diskussioner mellan den
enskilde, arbetsgivaren och den fackliga organisationen.

Att den centrala omplaceringsenheten forutom arbetet med overtalighet &ven ska
erbjuda sina tjanster i samband med omplaceringsutredning infor en uppsagning av
personliga skél & utmarkt.

Attraktiv arbetsgivare

Fordaget om nedsittning av arbetstiden p& ekonomiskt fordelaktiga villkor &r
efterfrgat av stadens anstéllda. Det finns redan inom staten och kan jamforas med den
tidigare delpension, som innehdll férdel aktiga villkor.

Den extra individuella pensionsavséttningen for de som kommer sent ut i
yrkeslivet liksom I6nevaxling mot pension & bada aternativ till privata former av
pensionssparande.

Forvaltningen stdller sig anda bakom dessa fordag da de inte beréknas medféra
négra direkta kostnader for arbetsgivaren.

Bade for arbetsgivaren och for anstélldamed 1ang anstdlIningstid i staden, som blir
Overtaliga frén ca 60 & och uppdt, & det viktigt med en bra och forutsigbar
pensiond dsning. Positivt & ocksd att kunna erbjuda en framtida avgangspension bade
som hel eler partiell.

Slutligen foresldr projektgruppen bindande utfastelser om betald grundutbildning
for i forsta hand vérdbitraden/underskiterskor efter ett &rs anstdlining med goda
vitsord. Kostnadsberakningar bor goras arligen for att avsitta kommuncentrala mede i
tillracklig omfattning. Denna form av utfastelss maste anpassas efter
arbetsmarknadens svangningar och stadens ekonomi.

Maria-Gamla stans stadsdelsndmnd beslutade den 23 oktober 2003 att som
svar pa remissen Overlamna forvaltningens tjansteutldtande utan eget
stélIningstagande.



Reservation anférdes Par Hommerberg (fp), Maj-Britt Akesson (fp), Michael
Schartau (m), Gunnel Laufke (m), Sonja Grans (m) samt Torbjorn Andring
(kd) till férman for forvaltningens fordag enligt foljande.

Att som svar pd remissen fran stadsedningskontoret overlamnar namnden
forvaltningens tjansteutl &tande utan eget stalIningstagande.

Maria-Gamla stans stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 6
oktober 2003, har i huvudsak foljande lydelse.

?

Positivt att det finns ett vagval vid konstaterad tvertalighet. Den 6vertalige ges
ocksé en tydligare bild av vad som & mojligt och att det finns en "bortre” gréns for
processen.

Relevant att turordningen ligger inom arbetsenheten, da enheter som & & foremal
for neddragningar € behover paverkas (dominoeffekt). Forhandlingsarbetet
underl&ttas av att turordningskretsen initialt ar faststélld i avtalet.

Den centrala resursen for omplaceringsarbete kan bli en nycke till ett
framgangsrikt  Overtalighetsarbete. Forvaltningars  respektive  central
omplaceringsenhets ansvar maste vara mycket tydligt, likasa vilka spelregler som
gdler. Viktigt med mandat att "tvinga’ forvaltningar att ta emot Gvertaliga
Sanktioner bor 6vervagas mot férvaltningar som inte aktivt medverkar till detta.
Overtaliga som genomgér rehabilitering ska ha méjlighet att valja den frivilliga
[6sning som innebdr att sdga upp sin anstallning.

Under de fyra méanader den centrala omplaceringsenheten arbetar med den
enskilde; var befinner sig d& personen rent fysiskt?

Viktigt att trycka pa den enskildes ansvar for sin egen situation.

Avtalet beskriver paett tydligt sitt vem som ska gora vad, och pa vilken niva.
Véardefullt att stadens forvaltningar far flera verktyg att arbeta med, till exempel
coaching, pensionsl dsningar, uthildningsinsatser och konsulthjalp.

Avtalet &r 1attaskadligt, och Iasaren foljer utan svérighet resonemangen i avtalets
olikadelar.

En tidsbegrénsning av avtalet och att det finns méjlighet till omférhandling ger
majligheter till utveckling och forandring vid behov.

Allmént kan sdgas att avtalet tydligt talar om vad som &r arbetsgivarens respektive
arbetstagarens ansvar, till exempel vad gdller LAS och arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet.

Nedséttning av arbetstid med fordel aktiga ekonomiska villkor; for varje &r efter 61
ars 8lder som den anstédllde stannar kvar i arbete, kostar det mindre for denne att
sinka syssdlsdttningsgraden. Har kan man som arbetsgivare béde behdla
kompetens och rekrytera nya medarbetare.



? En bred och aktiv projektorganisation och facklig medverkan for att ta fram
avtalet, tror vi har varit gynnsamt for den slutliga utformningen av detsamma.

? Vem har det ekonomiska ansvaret for kompetensutveckling nér man accepterar ett
nytt arbete (sid 17)?

? Vad som menas med specialiserade arbetsuppgifter bor fortydligas (sid 16).

? Fran och med vilket datum réknas 12 respektive 18 manader vid frivillig
uppsagning (sid 18)? Onskvart med ett fortydligande.

? Angdende tidsbegransad anstallning (sid 13). Fortydligande bor ske avseende
vilken tidsperiod som &r rimlig.

? Under den period den centrala omplaceringsenheten har ansvaret fér den enskildes
overtalighetssituation, bér samma enhet ocksa ha det ekonomiska ansvaret.

? Efter det att den enskilde har varit féremal for insatser frén omplaceringsenheten,
och ingen lésning uppnétts, bor processen leda fram till uppséigning pa grund av
arbetsbrist.

Sammanfattningsvis kan sigas att forvaltningen stédller sig positiv till det nya
utvecklingsavtalet. Forvaltningen vill sarskilt trycka pa foljande punkter; ett vagval for
den enskilde vid konstaterad dvertalighet & fordelaktigt. Den enskildes ansvar for sin
situation betonas, vilket & positivt. Turordningen kommer som sig bor att ligga inom
arbetsenheten, sa att enheter som € & foremal for neddragningar paverkas.

En central omplaceringsenhet kan bli en nyckd till framgéngsrikt vertalighets-
arbete. Forvaltningars respektive central omplaceringsenhets ansvar méste vara
mycket tydligt, likasa vilka spelregler som géller. Forvaltningar bor "tvingas’ att ta
emot overtaliga, och sanktioner bor Gvervagas om inte aktiv medverkan till detta sker.

Avtalet beskriver pa ett tydligt sitt vem som ska géra vad och pa vilken niva. Att
avtalet &r framtaget i en bred och aktiv projektorganisation med facklig samverkan har
varit gynnsamt for den slutliga utformningen.

Norrmalms stadsdelsnamnd beslutade den 25 september 2003 att érendet
Overlamnas utan eget stéllningstagande.

Reservation anfordes av Jan Valeskog m.fl. (s) och Ulla Dahl (mp) enligt
fdljande.

Att som var pa remissen 6verlamna stadsdel sforvaltningens tjansteutl stande.

Norrmalms stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 28 augusti
2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Forvaltningen valkomnar det férdag till utvecklingsavtal som presenterats och delar i
allt vasentligt de synpunkter och forslag till &tgérder som lagts fram.



For att omplaceringsenheten som féreslas ska kunna bli ett effektivt instrument i
arbetet med att minska Overtaligheten méste inrapportering av samtliga lediga
anstélIningar i staden fungera. Omplaceringsenheten maste da kunna beddéma om den
anstéllde har tillréckliga kvalifikationer. Forvaltningen & tveksam till om detta &r
majligt.

Forvaltningen &r klart positiv till att turordningskretsen, i samband med avveckling
/ neddragning av en viss verksamhet, foreslds omfatta endast den arbetsenhet som
direkt ber6rs av foréndringen och inte hela forvaltningen.

Vad géller den "egna’ forvaltningens ansvar for att bereda den som konstaterats
Overtalig annat arbete finns vissa oklarheter i fordaget. (sid. 12 och 13) Forslaget tycks
innebara att tvd omplaceringsutredningar ska goras i det fall den overtalige till en
borjan accepterat ett erbjudande om en tidsbegrénsad anstélining. Resonemanget bor
hér klargoras.

Vad géler aternativet "frivillig uppsigning” foreslds att staden i det fallet ska
kunna betala ut ersdttning motsvarande den tidigare I6nen tills den tidigare anstélide
fétt nytt arbete eller maximalt upp till tolv ménader. Vederborande foreslds samtidigt
erbjudas en individuell stddperson (coach) for att |éttare hitta ett nytt arbete och kan i
vissafall dven fa uthildningskostnader betalda samt 75 % av den tidigare |6nen under
utbildningstiden. Vidare framgér att ersittningen ska kunna dras in om ett erbjudande
om lampligt arbete inte antas. Innebtrden av fordaget tydliggoras.

Forvaltningen &r klart positiv till de fordag till nedséttning av arbetstiden som
presenterats och de olika méjligheter till ekonomisk kompensation som foreslas.
Forslagen avser dock endast anstéllda inom stadens bristyrkesomraden och fragan &
hur ménga som i realiteten kommer att utnyttja mojligheten att reducera sin arbetstid.

For den som annars skulle ha dutat sin anstdlining och goéra ett fortida
pensionsuttag & givetvis detta ett alternativ som kan underl&tta personal forsorjningen i
staden. Flertalet anstallda inom bristyrkesomradena & dock 1&gavionade och sett ur
den anstélldes perspektiv &r det tveksamt om forslaget uppfattas som en forman da
flertalet sannolikt inte kommer att anse sig "ha rad” att utnyttja mgjligheten till
reducerad arbetstid.

Som projektgruppen framhdller & det viktigt att, i det fall kollektivavtal tecknas i
enlighet med forslaget till utvecklingsavtal, en grundlig utvérdering gors i anslutning
till avtalstidens utgang. Det &r ocksa viktigt att avtalet kontinuerligt foljs upp och att
forslaget om arlig avstamning skrivsin i avtalet.

Rinkeby stadsdelsndmnd beslutade den 25 september 2003 att godkdnna
forvaltningens yttrande som svar pa remissen.



Rinkeby stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 5 september
2003, har i huvudsak fdljande lydelse.

Forvaltningen ger sitt stod till de foredlagna aternativen som framtagits av
projektgruppen vad géler Overtalighetsarbetet genom att inrdtta en centra
stadsdvergripande omplaceringsenhet:

1) att genom stadens forsorg — med beaktande av arbetsréttslig lagstiftning och praxis
— omplacerastill ett ledigt arbete ndgon annanstansi staden,

dler

2) genom att sdga upp sig fa tillgang till ett individuellt stod for att under trygga
ekonomiska forhallanden hitta ett nytt arbete i staden eller hos annan arbetsgivare.
Som villkor fordas kravas att den anstéllde — nar han/hjon konstateras évertalig —
skavaratillsvidareanstdlld i staden sedan minst 36 manader tillbaka.

Nar det géller dvertaliga som genomgar rehabilitering foreslas att endast alternativ ska
gdlla. Forvaltningen anser att de &en bdr kunna erbjudas aternativ 2. Givetvis efter
ingdende diskussioner med berdrda parter.

Nér det gédller uppsdgning av personliga skd bor det som ett forsta steg
hanteras/handldggas lokalt pa forvaltningen om det & mdjligt med hansyn till den
arbetsréttsliga lagstiftningen. Eftersom en uppségning av personliga ska kréver en
storre kdnnedom om personen och om mottagande arbetsplats vid omplacering.

De 6vriga delarna om att gora staden till en mer attraktiv arbetsgivare anser vi ska
vara ett separat avtal och g kopplas ihop med dvertalighet.

Forvaltningen ar positiv till nedséttning av arbetstiden for anstéllda som fyllt 61 &r
inom bristyrkesomréden. Det & ocksd positivt att kunna ge avgangspension vid
Overtalighet i sérskildafall.

Forvaltningen har inga synpunkter pa extra individuell pensionsavsattning och till
|6nevaxling mot pension da ett stallningstagande inom dessa omraden kréver en mer
ingdende kunskap.

Forvaltningen & positiv till férslaget om bindande utféstelse om betald utbildning
inom vérd och omsorg och att det villkoras av ett &rs anstallning med goda vitsord.

Skar pnacks stadsdelsnamnd beslutade den 25 september 2003 att 6verlamna
forvaltningens tjansteutl &tande som sitt svar pa remissen.

Reservation anfordes av Henrik Wallgren m.fl. (m) till forman for foljande.

Att ldmna &endet utan eget stdllningstagande.



Skarpnacks stadsdelsfor valtnings tjansteutl atande, daterat den 15 september
2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Stadsdelforvaltningen tycker att de presenterade forslagen &r bra och ser det som en
anpassning till dagens arbetsforhallanden och ett starkare stod i Gvertalighetsarbetet.

Hantering av Overtalighet
Kommer samtliga yrkeskategorier att omfattas av utvecklingsavtalet? Idag &r
skolledare och larare inom skolvésendet samt vissa personliga assistenter undantagna.

Forslaget om en central omplaceringsenhet & bra. Vill poéngtera vikten av krav pa
hdg kompetens, professionalitet, etik och moral.

Turordning foreslds géla inom arbetsenheten dvs. den aktuella organisatoriska
enheten med eget sammanhdllet budgetansvar.

Kongtaterad dvertalighet pa den egna forvaltningen och som g kan |6sas inom den
egna forvaltningen villkorar att fa ta del av stadens tva alternativa erbjudanden vid
Overtalighet. Egen medverkan till 16sning av dvertaligheten bor starkt betonas.

Vid forvaltningens overldmnande av personaldrendet ska en skriftlig begéran
inlamnas till den centrala omplaceringsenheten. Det kraver bade skriftlig och muntlig
redovisning av de bakomliggande faktorernatill behovet av omplacering dér "alla kort
maste l4ggas pa bordet”. Omplaceringshehov utifrén arbetsbrist eller personliga skl
maste anges. Fragor kring medicinska begransningar bor finnas med. Den centrala
omplaceringsenheten foreslas arbetai néra kontakt med den 6vertalige. Har krévs dven
att kontakt upprétthdllas med avlamnande forvaltning som fortfarande har den
Overtalige i tjanst”. Forslaget om finansieringen med centrala medel & bra.

Omplaceringserbjudandet — i texten sidan 16 stycke 7 st&r ”...kan flera
erbjudanden behtva presenteras’. Fortydligande krévs da det g stdmmer Gverens med
nésta punkt.

Vid skriftligt erbjudande foreslés att enbart ett skaligt skriftligt erbjudande ska
lamnas till den dvertalige. Vad & synen pa skéligt — géller det arbetsinnehdll, évriga
faktorer sdsom l&ng resvag, schemalaggning, dag/nattarbete? Forvaltningen anser att
enbart ett skriftligt erbjudande ska gélla.

Vid nédvandig kompetensutveckling uppstér frégan om vem som betalar for det.
Om den mottagande férvaltningen dipper denna kostnad underléttar det sannolikt
mottagandet. Centrala medel boér finansiera detta.

Om den Gvertalige avbojer eller nagot arbete inte finns att erbjuda ska den egna
forvaltningen ansvara for uppsdgningen. Arbetsskyldighet foreligger under
uppsagningen men om den gamla arbetsplatsen inte finns kvar — bor framgé vem som
ansvarar for att ny tillfélig arbetsplats under uppségningstid ordnas.

Vid frivillig uppsagning med omedelbar verkan foreslas att den anstéllde erhdller
en engangsersittning som finansieras med centrala medel. Det bor tydligare framga
vilka ersittningar som ska raknas in i den ersittningen. Det framgér enbart att
Overtidsersittning g skainga.



Att staden ska erbjuda coaching &r bra.

Atgérder for att bli en mer attraktiv arbetsgivare

Fordagen till arbetsbefrielse pa fordelaktiga villkor, extra pensionsavsittning,
avgangspension och lénevéxling till pension & bra incitament for en attraktiv
arbetsgivare.

Fordlaget om att genom en bindande utféstelse om betald grundutbildning i det
enskilda anstdllningsavtalet ska kunna locka "ny” arbetskraft till vard- och
omsorgsarbete i Stockholms stad bor genomforas.

| Gvrigt bor pdpekas att forslagen har for ensidigt fokus pa att behdlla och i viss
utstrackning rekrytera anstéllda som narmar sig eller har uppnétt pensionsalder. Bor
inte vissa insatser ocksa rikta in sig pa att rekrytera och behélla yngre arbetskraft? Ett
sétt att motverka en framtida personalbrist &r att forsoka fa de anstéllda att stanna kvar,
men dennainsats bor ocksd kompletteras med anstrangningar till att fain nya anstélida
i organisationen.

Skarholmens stadsdelsnamnd beslutade den 30 oktober 2003 att som svar
I[amna remissen utan eget stallningstagande.

Reservation anférdes av Jan Jonsson (fp), Gustav Akerblom (fp), Mikael
Nordstedt (kd), Britt-Mari Lagerqvist (m), Eva Linde (m) samt Sven
Ander sson (m) till férman for foljande.

Att som svar pa remissen Gverlamna forvaltningens tjansteutl &tande.

Skarholmens stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 22
september 2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Forvaltningen instdmmer i att nuvarande trygghetsavtal manga génger lett till en
inldsningseffekt istallet for att leda till en okad rorlighet. For detta ansvar har inte
gemensamma former och mandat funnits, vilket féreliggande rapport ger bra och
tydligafordag till i en framtida hantering.

| tva steg/nivaer, forst i den egna forvaltningen, darefter da det &r aktuellt i en centralt
inréttad omplaceringsenhet. Protokoll dér dvertaligheten faststélls.

Det & hér viktigt att skapa kriterier for nér den egna forvaltningen uttémt sina
mojligheter att hitta ett arbete och dvergang sker till den centrala omplaceringsenhe-
ten.

Séligt erbjudande

Har méste man ocksd vara mycket tydlig med att klargora definitionen av skaligt
erbjudande.



Nar den tidsbegransade anstallningen upphor

| férsta hand ska en ledig tillsvidareanstélining i egen forvaltning eftersdkas, i andra

hand foreslas forvaltningen utreda om det finns nagon ledig tidsbegrénsad anstdlIning

for vilken vederbtrande har kvalifikationer. N&r den tidsbegrdnsade anstédlningen

upphor, foreslds utéver vad arbetsrétten kraver, att den anstéllde erbjuds en fornyad

omplaceringsutredning till en 1d8mplig tillsvidareanstélining i den egna forvaltningen.
Hér bor tydliggoras, vad &r arbetsrétt och vad & stadens goda vilja

Den centrala enheten foreslds att i sista hand &ven mot den mottagande forvaltningens
vilja ha m&jlighet att omplacera Gvertaliga till lediga arbeten.
Forvaltningen & positiv till inréttandet av en central omplaceringsenhet. Har krévs
tydliga mandat och hdg kompetens inom omrédet och goda kunskaper om stadens
verksamheter. En god tillgang till samtliga lediga arbeten i staden kravs.

For det behover ett tydligt system utvecklas, inom forvatningarna och sedan
gentemot staden.

En individuell stédperson/coach

Metodiken har utvecklats i Skarholmen, bade pa Jobbcentrum och i projekt
Persondkraft. Det & fullt mgjligt att anvanda sig av arbetssittet bade vid
omplaceringsarbete i den egna stadsdelen likvdl som vid den centrala
omplaceringsenheten. | utvecklingsavtalet némns detta stéd endast fér den som véjer
att siga upp sig. Stodet kan ocksa ges redan i omplaceringsarbetet, i stadsdelen och
centhalstallda som genomgar rehabilitering och som konstaterats Gvertaliga bor inte fa
véljaden frivilligal6sningen som forutsétter att den dvertalige séger upp sig.

Det &r positivt att fordaget har intar en mycket forsiktig hallning. Har anges att en
s&dan 16sning bara skulle kunna vara aktuell efter att forst ingdende ha diskuterats
mellan den enskilde, foretrédare for den egna forvaltningen och den fackliga
organisationen. Det anges vidare att 1ampligen bor ocksa en coacher kopplas in for att
gbra en bedomning av personens majligheter att trots sitt §ukdomstillstand kunna hitta
ett nytt arbete.

En uppsagning fran anstéllningen kan ske antingen pa grund av arbetsbrist eller av
s.k. personliga skal. Kraven pa arbetsgivaren att uttémma samtliga till buds stdende
mdjligheter till en omplacering gor sig siledes lika starkt gallande oberoende av vilket
skdl som ligger till grund fér en begdran om en stadsbvergripande
omplaceringsutredning. Eftersom de réttsliga kraven sdledes & desamma foredas
omplaceringsenheten hantera persona drenden av bada slag.

Ar den centrala omplaceringsenhetens uppdrag bredare &n personal&renden vad
gdller  Overtalighet vid omstrukturering av  verksamhet, &ven  Ovrig
omplaceringsverksamhet pd grund av personliga skal? Rapporten & inte hér i sin
beskrivning tillrackligt tydlig. En fordel & naturligtvis @&en hér att staden ges
majligheter att agera som en arbetsgivare.



Vad innebér det att vara en attraktiv arbetsgivare
Forvaltningen tar inte hér stallning till de férslag som tas upp, utan ser forslagen som
ett forsta steg i att koppla ett utvecklingsavtal till attraktiva &tgérder. Att rapporten
sarskilt lyfter fram anstallda dver 60 & med en lang anstdlIningstid i staden & positivt
dér vi naturligt har ett sérskilt [angtgaende ansvar.

Spanga-Tensta stadsdelsnamnd beslutade den 25 september 2003 godkanna
och dverlamna stadsdel sforval tningens tjansteutl &tande som svar pa remissen.

Srskilt uttalande gjordes av Abdo Goriya (s), Jonas Ljungstedt (v), Folke
Néassla (mp), Eva Andersson-Ney (s), Rune Olofsson (s), Nils Thulén (s) samt
Agneta Aberg (s) enligt féljande.

Trygghetsavtalet har for manga anstéllda inom staden upplevts som en stor trygghet —
en garanti for att inte bli arbetslés. Staden — med sina stora resurser — skulle enl.
avtalet samarbeta mellan forvaltningarna sa att den overtaliges kompetens kunde tas
tillvara. Tyvarr har det inte fungerat — ménga overtaliga har kéant sig oénskade och
krénkta. Den oro och dngest den dvertaliga kant infor framtiden har ocksa paverkat de
arbetskamrater som blivit kvar pé arbetsplatsen. Inom vissa verksamhetsomréden (t.ex.
vard och omsorg) har aldersfordelningen inom personalgruppen blivit snév, med hog
medellder. | en sidan personalgrupp kan det vara svart att hitta arbetsuppgifter for
ndgon Overtalig kamrat som inte kan utfora ala arbetsuppgifter p.g.a ska-
dor/Dts krimgasolidaritet mellan arbetskamrater — men det krévs ocksa rimliga
arbetsforhéllanden med tillracklig personaltithet for att dven icke fullt arbetsfora
kamrater ska kénna samhérighet och att de bidrar i verksamheten.

Vi anser det mycket viktigt att det nya " utvecklingsavtalet” fér tillrackliga resurser
och mandat for att kunna forverkligamalen.”

Spanga-Tensta stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 10
september 2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Ur det material som remitterats har forvaltningen haft stora svarigheter att harleda vem
som omfattas av forsaget, vad som & bakgrundsresonemang och vad som utgoér
konkreta fordag, vad ska Kollektivavtalsregleras och vad & arbetsgivarens
persodalpabiakning ar att ett nytt utvecklingsavtal, i form av ett kollektivavtal, enbart
ska avse hanteringen av Overtalighet i staden. Det som &r ensidiga utféstelser for att
staden ska bli en mer attraktiv arbetsgivare vill vi hénfora till arbetsgivarens
persona politik — och skainte ingdi ett kollektivavtal.

Vér uppfattning &r vidare att en personalpolitik och -strategi som ska géra staden
mer attraktiv bor innehdlla fler komponenter och anlégga ett bredare perspektiv. Har
bor en vidareutveckling av projektgruppens arbete kommatrtill stand.



En av de viktiga grundpelarna nér trygghetsavtalet fran 1986 tecknades var att dra
nytta av staden som en stor arbetsgivare och genom aktiv personalrérlighet kunnalésa
Overtalighetssituationer. Forvaltningens uppfattning & att detta i praktiken inte
fungerat.

Vi héller med den beskrivning som ldmnasi projektrapporten om erfarenheterna av
nuvarande trygghetsavtal. Framfor alt vill vi lyfta fram de beskrivna
inldsningseffekterna och att verksamheterna l&tt kommit att behdlla fel kompetens vid
strukturforandringar och neddragningar.

Enligt forvaltningens beddémning & en av orsakerna till att syftet med
trygghetsavtalet inte uppnétts att det saknats en samlad solidaritet i staden att ta emot
Overtaliga till lediga tillsvidareanstélIningar. Ett aternativ till detta skulle kunnat vara
en aktiv centralt placerad funktion med stadsdvergripande dverblick och klart uttalat
marfdavaltningen staller sig bakom den tvavidgsmodell som presenteras i det
remitterade férsaget. Vi menar att grundbultarna for att klara dvertalighet i staden
handlar om kompetensutveckling och aktiv personalrorlighet. | fordlaget finns
forutsittningarna for att detta kan hanteras pd ett sitt som bade tillgodoser
verksamhetens behov och personal politikens ambitioner.

Né&r det géller de mer konkreta tillémpningarnavill vi lyfta fram foljande:

Enligt avtalsfordaget (bl. a. sid. 11 och 12) & det namnden och forvaltningsgruppen
som "lagger fast” oOvertaligheten. Vi foreddr i stdlet formuleringen att det &
arbetsgivaren som faststéller dvertaligheten.

Darmed kan varje forvaltning organisera sitt arbete sa effektivt som mgjligt. Det
innebar att namnden kan besluta om neddragningar av viss verksamhet men ocksa att
enskild ansvarig chef kan anpassa organisationen efter verksamhetens behov och
ekonomiska ramar.

Alternativ A.
Forvaltningen tillstyrker bildandet av en central omplaceringsenhet enl. férslaget. Det
& dock viktigt att sarskilt understryka att for att kunna fa till en positiv atmosfar runt
omplaceringsverksamheten méaste omplaceringsenheten arbeta i mycket néra
samverkan med béde den enskilde, avlamnande férvaltning och mottagande
forvaltning.
Alternativ B.
Forslaget med en personlig coach tycker forvaltningen & utmérkt. Det & dock viktigt
att framhélla att coachens uppgift &r att stodja personen sd att denne sjalv hittar ett nytt
jobb. Det & den 6vertalige som ska vara aktiv under omplaceringsperioden. Annars &r
det 14t att vi etablerar en central arbetsformedling i staden.

Det &r vidare viktigt att l4gga fast att staden centralt tar kostnaden for savél
omplaceringsenheten, coachingfunktionen som de ekonomiska erséttningarna — och
detta for hela avtal sperioden.



Vantérs stadsdelsndmnd bedutade den 25 september 2003 att |amna
stadsdel sforvaltningens tjansteutl dtande utan eget stéllningstagande.

Vantors stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 4 september
2003, har i huvudsak foljande lydelse.

| stort sett instdmmer férvaltningen i de férdlag som rapporten presenterar, nér det
gdller hanteringen av Overtalighet. Det nuvarande Trygghetsavtalets intention att
staden skulle kompetensutveckla sina anstéllda for att dessa vid overtalighet skulle
kunna forflyttas till andra arbeten, har inte alltid uppfylits. Ett av problemen har varit
att forvaltningarna saknar behdrighet att placera dvertaliga 6ver forvaltningsgranserna.
Den rorlighet som forvaltningen hoppats pé har uteblivit.

Fordaget med inréttande av en central funktion ger enligt forvaltningens
uppfattning forutsattning for att staden i framtiden ska kunna hantera 6vertaligheten pa
ett mer effektivt sétt. Forvaltningen stéller sig positiv till en central coachingfunktion
déar den anstélld kan fa stod och rad for att finna ett nytt jobb.

| forsta hand ansvarar respektive chef for att 16sa sin 6vertalighet. | andra hand
[dmnas drendet till den centrala coachingfunktionen som b la har befogenheten att
placera anstéllda Gver forvaltningsgrénserna.

Forvaltningen anser att de personalpolitiska frégorna & betydelsefulla och att det
ar av stor vikt hur staden agerar som arbetsgivare for anstéllda och for blivande
medarbetare. Forvaltningen instdmmer i de férslag som rapporten redovisat men anser
ocksd att ytterligare fordag for att gora Stockholms stad till en attraktivare
arbetsgivare krévs.

Sammanfattningsvis kan forvaltningen konstatera att projektgruppens forslag
Overensstdmmer med Vantdrs personal politiska inriktning.

Alvg 6 stadsdelsnamnd beslutade den 25 september 2003 att som svar till
kommunstyrelsen dverlamna forvaltningens fordag till remissyttrande.

Reservation anfordes av Olle Andretzky m fl (m) samt Kenneth Persson (v)
enligt foljande.

Att som svar pa remissen lamna den utan eget stéllningstagande.

Alvg o stadsdelsforvaltnings tjansteutldtande, daterat den 22 augusti 2003,
har i huvudsak foljande lydelse.

Fordlag till en framtida hantering av overtalighet
Konstruktionen med tva alternativa” utgangar” for évertalighetsforklarad &r en lovvard
anpassning till medarbetares olika forutséttningar att hitta ny anstalining och &r



samtidigt ett st att komma till rétta med den inldsningseffekt som foljt med
trygghetsavtalet.

Det & positivt att namnden foreslas faststélla Gvertaligheten till den arbetsenhet dar
neddragningarna ska ske d v s att "turordningskretsen” begransas till ifrégavarande
enhet.

Nér det géller hantering av omplacering inom forvaltningen d v s den hantering
som ska foregd eventuell 6vertalighetsforklaring och senare central hantering finns det
dock anledning understryka risken for att dessa omplaceringar kan komma att bli sa's
summariskt behandlade. Det & darfér viktigt att det avkrévs forvaltningarna att gora
en dirikt tillampning av foredaget forfarande, s3 att det inte uppst&r en
Overvaltringseffekt.

Alternativ 1

Foreslagen central funktion med behdrighet att genomféra sidana omplacering kan
fungera som en garanti. Denna centrala funktion maste dock besitta en hog kompetens
for att foreslaget forfarande ska kunna fungera pa ett for den Gvertalighetsforklarade
korrekt sétt och med det tempo som & en forutsdttning for att detta alternativ ska bli
trovérdigt.

Alternativ 2
Uppsagning som ett dternativ for overtalighetsforklarad maste mot bakgrund av
gélande legalt anstallningsskydd bygga pa frivillighet. Det som da blir kvar att ta
stéllning till & foreslagna villkor. Det & rimligt att som foreslds for detta alternativ
kravakvalificering med tre &rs tillsvidareanstélining i staden.

Villkoren — coaching/individuel It stod i forening med ekonomisk ersittning pa tva
nivaer — & tamligen vé avvagda, men forutsitter dock kommuncentral finansiering.

Foérdag till att gora staden till en mer attraktiv arbetsgivare
Samtliga foreslag for att beframja rekryteringen till vérd, omsorg och skola och
motiveraredan anstéllda att vilja arbeta kvar &r intressanta och vérda att 6vervéga.

Det gér dock inte att utl&sa vilka kostnaderna kan bli for staden av lagda forslag.
Det kan darfor bli nddvandigt att vélja endast nigot av dessa forslag.

Nedsattning av arbetstid pa ekonomiskt fordel aktiga villkor

Detta fordag att ge anstéllda inom bristyrkesomrédena méjlighet att minska sin
arbetstid pa ekonomiskt fordelaktiga villkor kan antas vara det for berdrda anstéllda
mest lockande fordaget. Samtidigt kan det visa sig vara det mest kostsamma och
dérfor inte majligt att genomfora

Extra individuell pensionsavséttning

Fordaget om extra individuell pensionsavsittning som separat och fristéende
forsakring till det kommunala pensionsavtalet(PFA) kan sdkert vara attraktivt for
avsedd malgrupp.



Det finnas dock anledning tro att ett fétal skulle acceptera ett sddant erbjudande
och dérmed skulle det annars kostsamma alternativet bli mgjligt att genomfora.

Avgangspension vid dvertalighet i sarskilda fall

Forslaget om en sérskild avgangspension for den med minst 10 &rs pensionsgrundande
anstéllningstid i staden &r ett vélkommet férslag. Forslaget behdver dock kompletteras
med ett krav om att den enskilde tillika ska ha uppnétt t ex 60 &rs ader for att kunna
komma ifréga for en sddan avgangspension. | och med att avgéng med sidan pension
foresls kunna ske pa sava hel som partiell niva blir detta férslag sannolikt an mer
attraktivt och kan déarmed bli mgjligt att finansiera.

Ldnevaxiing mot pension
Detta forsag &r ett i teknisk mening svarbedomt forslag béde vad géller stadens
kostnader som fortjansterna for den enskilde anstéllde.

Bindande utféastel se om betald utbildning

Detta forslag, att vid nyanstélining inom vard och omsorg lamna ett preciserat antal
erbjudanden om betald utbildning till de som fullgjort ett &rs val vitsordad tjanstgoring
inom vérd och omsorgsarbete i staden, fé&r antas vara ett mycket attraktivt erbjudande.

Oster malms stadsdelsnamnd beslutade den 25 september 2003 att dverlamna
stadsdel sforval tningens tjanstutl tande utan eget stallningstagande.

Oster malms stadsdelsfor valtnings tjansteutl&tande, daterat den 11 september
2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Forvaltningen delar projektgruppens beddémning att trygghetsavtalet har inneburit

inldsningseffekter, dock inte avtalet i sig sd mycket som i den tillampning av avtalet

som kommit att réda. Ur ett arbetsgivarperspektiv ser vi att staden, framst vid

konkurrensutséttning och 6vergang av verksamheter till andra arbetsgivare, kommit att

fa anstdllda med yrken eller kompetenser som inte efterfrdgas inom stadens
verksamheter. Detta har inneburit ett problem med Overtalighet som &r svéra att
hantera for den enskilda forvaltningen.

Forvaltningen ser positivt pa ett nytt arbetssitt med sdval Gvertalighet som att 6ka
stadens attraktivitet som arbetsgivare och vill pdpeka foljande infor ett dlutligt forslag
till nytt kollektivavtal:

- Forvaltningen har idag inte tillgang till de anstélldas sammanlagda anstéllningstid
i staden i nagot register utan maste rakna tid manuellt, vilket & mycket persond-
och tidskrdvande, varfor vi forutsétter att om férslaget till utvecklingsavtal blir
verklighet detta kommer att 16sas med nagot for staden gemensamt system som vi
far tillgang till.



- Fordlaget kring praktisk hantering av Overtalighet innebér enligt férdaget att en
omplaceringsenhet central i staden ska byggas upp. Forvaltningen anser att det &r
viktigt att detta sker inom ramen for den nuvarande centrala personalpolitiska
avdelningen och inte blir en sidoordnad organisation till denna. Overtaighet
innebdr ofta starka kéndor gentemot arbetsgivaren. Genom att anvanda en
organisation utanfér den egna forvaltningen, men inom staden, finns mindre
utrymme att fokusera bakét i tiden och ett framétriktat arbete underléttas. Dock &
det viktigt att enhetens kompetens blir mycket hég och att den erbjuder en hég
bemanningsgrad under hela ret.

- Forvaltningen & tveksam till att den centrala omplaceringsenheten ska kunna
omplacera mot den mottagande forvaltningens vilja. Dock ska skédlen foér en
mottagande forvaltning att siga nej vara bade va grundade och vamotiverade.

- | arbetet med att profilera staden som en attraktiv arbetsgivare delar forvaltningen
projektgruppens uppfattning om vikten av att staden avsétter ekonomiska resurser
for utbildning/vidareutbildning inom bristyrkesomradena. Forvaltningen anser det
nodvandigt for staden centralt att tilldela stadsdelforvaltningarna dronmérkta
kompetensutvecklingspengar for att kunna goéra utfastelser om betald
grundutbildning i det enskilda anstélIningsavtalet inom vard- och omsorgsarbete
men ocksa for att den anstallde ska fa forutsattningar att utfora nya arbetsuppgifter
pa ny placering, inte bara med nodvandiga kvalifikationer utan pa ett sa bra satt
som mdjligt.

- | fordaget saknas fordag om  hur  arbetsgivaren kan  16sa
omplaceringsskyldigheten for dem som av medicinska skél behtver omplacering,
eller dar en omplacering blir nédvandig som del i en rehabiliteringsplan utan att
en dvertalighetssituation foreligger. Forvaltningen ser de nédvéandigt att detta tas
med i ett dutligt fordag.

Facknamnder

Brand- och raddningsndmnden beslutade den 4 september 2003 att
Overlamna remissen utan eget stéllningstagande.

Brandforsvarets tjansteutldtande, daterat den 4 september 2003, har i
huvudsak féljande lydelse.

Vi gtéller oss positiva till intentionerna i ovan rubricerat férslag med nedan angivna
synpunkter.

Enligt géllande pensionsavtal har anstéllda i utryckningsstyrka, under vissa
forutsattningar, mojlighet att 1amna sin anstallning med sarskild aderspension from 58
ars ader. (PFA § 18). Om inget annat beslutas faller denna majlighet vid omplacering
till annat arbete. For att underléta omplaceringar enligt ovan 6nskar Stockholms
Brandfdrsvar en skrivning motsvarande den som fanns i kollektivavtal om pensioner



for arbetstagare i Stockholms stad (PA-KL). D& gavs abetstagare i
utryckningsstyrkan méjlighet att, under vissa forutsittningar, bibehdlla sin lagre
pensionsalder vid omplacering till annat arbete inom staden.

Gatu- och fastighetsndmnden beslutade den 25 september 2003 att som svar
pa remissen till kommunstyrelsen Gverlamna kontorets tjansteutldtande utan
eget stadllningstagande.

SArskilt uttalande gjordes av Roger Mogert (s), Karin Hangvist (s), Margarita
Pulido (s) samt de tjanstgdrande erséttarna Jimmy Lindgren (s) och Olivia
Hasahya (s) enligt féljande.

Stockholms stad & en av landets stérsta och viktigaste arbetsgivare. Staden har ett
stort inflytande sdval pé en stor méngd enskilda ménniskors vardagliga arbetssituation
som pa situationen for Iontagarkollektivet inom regionen i stort. Stadens ma pa
omrédet kan darfor inte vara annat an att fungera som monsterarbetsgivare pa den
regionala arbetsmarknaden. Detta méaste vara den Overordnade principen nér
diskussionen nu fors kring en omférhandling av trygghetsavtalet.

Staden skall ta ett I8ngsiktigt ansvar for de anstélldas arbetssituation. Det dligger
en arbetsgivare av stadens storlek att trygga en anstéllds situation pa arbetsmarknaden.
Detta kan ske genom att erbjuda ny anstalining, omskolning eller vidareutbildning vid
omstruktureringar inom den egna verksamheten. Utdver detta bor staden stréva efter
att alltid erbjuda samtliga anstéllda en kontinuerlig fortbildning som & knuten till
tjansten.

Det &r likaledes viktigt att en forandring av trygghetsavtal et sker i néradialog och i
samforstdnd med de fackliga organisationerna. Vid en forandring av ett s& stort och
etablerat avtal & det viktigt att det finns en bred acceptans for eventuella forandringar.

SArskilt uttalande gjordes av Per Bolund (mp) enligt foljande.

Stockholms stad ska vara en professionell arbetsgivare som tar ansvar fér
arbetssituationen och de anstéllda pd dtadens alla arbetsplatser. Dialog med
arbetstagarorganisationer och ett framsynt planerande och genomférande av
vidareutbildning och vid behov hjélp till omskolning & en del av den professionella
rollen.

Gatu- och fastighetskontor ets tjansteutl atande, daterat den 8 september 2003,
har i huvudsak foljande lydelse.

Gatu- och fastighetskontoret, som varit foretrétt i utredningen och kunnat l&mna
synpunkter under arbetets gang, stdller sig i huvudsak bakom fordaget till
utvecklingsavtal for anstélldainom Stockholm stad.



Fordlaget innehdller dels framtida hantering av dvertalighet, dels &gérder som ska
gora staden till en mer attraktiv arbetsgivare. Denna kombination ger enligt kontorets
uppfattning storre forutsdttningar att méta dagens arbetsmarknadssituation &n det nu
gédllande trygghetsavtalet.

Det nuvarande trygghetsavtalet bygger pa tanken att uppsagningar skulle kunna
undvikas genom att forutsattningar skapas for hog intern rorlighet. Samtidigt har det,
som framgér av den utvardering som gjordesi slutet av 90-talet, i stéllet fétt betydande
inl&sningseffekter och bidragit till en negativ attityd till de Gvertaliga.

Dessa effekter av trygghetsavtalet stémmer vé dverens med de erfarenheter som
kontoret har frén hanteringen av den Overtalighet som uppstod 1993 vid
omstruktureringen av de tekniska férvaltningarna

Ar 2000 var fortfarande ca 100 personer i den sk resursgruppen hos gatu- och
fatighetskontoret 6vertaliga. Med sérskilda insatser i ett specifikt projekt har denna
grupp nu avsevart minskat. Med de féreslagna anpassningarna i utvecklingsavtal et
hade arbetet att |6sa situationen troligen underl&ttats.

Ocksd i samband med konkurrensutsittning av vissa verksamheter har
trygghetsavtalet medfort att anstélida valt att stanna i staden i stéllet for att félja med
till den nya arbetsgivaren. Eftersom arbetsuppgifterna forsvunnit frén staden har detta
medfort svérigheter att omplacera arbetstagarna.

Foérdag till framtida hantering av 6vertalighet i Stockholm stad.
Fordaget till nytt utvecklingsavtal ger enligt gatu- och fastighetskontoret storre
forutséttningar att kunna arbeta med de hér fragorna pa ett sitt som bade gynnar
verksamheten i stort och de Overtaliga personligen. En viktig forbéttring ar att en
central funktion skapas med behtrighet att verkstédlla omplacering Over
forvaltningsgranserna och att hanteringen begrénsas tidsméssigt.

Overtaligheten ska vara tydligt definierad och protokollford. Erbjudanden om
omplacering, liksom svaren, ska alltid vara skriftliga.

Den omplaceringsutredning som genomfors vid den centrala omplaceringsenheten
ska enligt forsaget f& ta hogst fyra manader. Nagon motsvarande tidsgrans for den
inledande hanteringen vid den egna forvaltningen foresl&s dock inte. Kontoret férordar
det, forslagsvis samma som inom den centrala omplaceringsenheten. Kontoret anser
aven att utvecklingsavtalet bor understryka vikten av att arbetstagaren medverkar
aktivt till att [6sa sin situation.

Vid urvalet av de dvertaliga forordas i fordaget att turordningen faststélls med
utgangspunkt frén anstéllningstid i staden (enl LAS 3 och 2288, dvs sist in forst ut).
Kontoret har forstaelse for att utredningen velat dstadkomma enkla och tydliga regler
samt en likformig hantering 6ver hela staden men vill anda peka pa riskerna for att en
sadan strikt tillampning av LAS kan komma att medféra en aldersstruktur som inte
gagnar verksamheten och sominte heller alltid & brafor personalen. Kontoret forordar
darfor att man i enlighet med det nuvarande trygghetsavtalet har mgjlighet att komma
Overens med de lokala parterna om ett annat urval och att forst darefter, om man inte
kommer dverens, tilldmpar LAS.



Fordag att gora staden till en mer attraktiv arbetsgivare — sarskilt inom dagens
bristyrkesomraden

Kontoret har inget att erinramot férslaget i dess huvuddrag men har svért att bedomai
vilken utstréckning foreslagna agarder skulle bidra till att locka till sig ny arbetskraft
och behélla den befintliga. Det & heller inte belyst i forslaget vilka kostnaderna skulle
bli och hur finansieringen ska ske.

Fordagen har fokus p& dagens bristyrkesomréden, vérd, omsorg, skola. Kontoret
forordar hér en viss flexibilitet vad géller att definiera bristyrken, eftersom det &ven
inom andra sektorer av stadens verksamhet finns strategiskt viktiga yrkesgrupper dér
det &r svért att rekrytera och behélla medarbetare. Detta géller &ven inom gatu- och
fastighetskontoret. Vi har ocksa liksom manga andra férvaltningar en hog medel &lder
och stora pensionsavgangar om nagra &r, vilket kommer att medfora rekryteringsbehov
for viss strategiska grupper.

I drottsnamnden beslutade den 23 september 2003 att |1&mna &rendet utan eget
stéllningstagande.

I drottsforvaltningens tjansteutldtande, daterat den 1 september 2003, har i
huvudsak foljande lydelse.

Forvaltningen &r positiv till utredningen och tycker att de férslag som redovisas &r bra
och vé genomtankta.

Forvaltningen tycker det & bra med en central omplaceringsenhet som & centralt
finansierad och som har rétt att efter det att forvaltningen misslyckats med
omplacering inom den egna forvatningen omplacera Overtdiga Over
forvaltningsgranserna Det & svart for en liten forvatning att inom den egna
forvaltningen hitta arbetsuppgifter for en bra omplacering. Har vill dock forvaltningen
understryka att det &r viktigt att den centrala omplaceringsenheten inte bara besitter
hog kompetens och kunskap i arbetsrétt utan ocksa & kunnig angaende arbetsvillkoren
vid stadens olika verksamheter.

Forvaltningen & ocksa positiv till de forslag som utredningen foreslér for att gora
staden till en mer attraktiv arbetsgivare. Forvaltningen tycker dock att fordaget om en
nedséttning av arbetstiden for ddre anstélda frén ddrarna 60-61 & bor omfatta alla,
inte bara anstélldainom det som staden definierat som bristyrken d.v.s. anstélldainom
vérd skola och omsorg. Inom forvatningens verksamhet finns tunga och ditsamma
arbetsuppgifter med schemalagd tid p& sena kvélar och l6rdag /sbndag, dar en
minskad arbetstid skulle kunna bidratill mindre sjukskrivningar och fértida pension.

Forvaltningen tycker ocksa det & bra med en mdjlighet att bevilja avgéngspension
i speciella fall. Forvaltningen & ocksa positiv till forslaget om att avgangspensionen
kan utformas sa att den kan stimulera den anstél|de att vélja en partiell avgangspension
i kombination med en omplacering i stéllet for hel avgéngspension. Detta for att



uppmuntra att anstdllda staden har intresse av &t behdllai verksamheternai varje fall
till en del arbetar kvar.

I ntegrationsnamnden beslutade den 23 september 2003 att 1&mna remissen
utan stéllningstagande.

Integrationsforvaltningens tjansteutldtande, daterat den 5 september 2003,
har i huvudsak foljande lydelse.

Kommunfullmaktige beslutade i mars 2001 om att inleda ett forandringsarbete dar
utveckling av ett aternativ till dagens sk. trygghetsavtal skulle arbetas fram.
Forvaltningen har tagit del av forslagen i remissmaterialet och konstaterar att
komplexiteten i det forslag till utvecklingsavtal som presenteras & mycket stor. | flera
av de detaljer som forglaget till utvecklingsavtal redovisar saknas inom férvaltningen
den arbetsréttsliga kompetensen for att penetrera férslaget och alla de konsekvenser
som férdaget forefaller medféra. Forvatningen saknar exempelvis en "egen”
personalavdelning utan képer den tjdnsten av Maria-Gamla stans stadsdel sforvaltning.

Forvaltningen fordar darfor att integrationsnamnden |amnar remisen utan eget
stéllningstagande.

Kulturndmnden bedutade den 23 september 2003 dverldmna &rendet utan
eget stdllningstagande.

Kulturforvaltningens och stadsarkivets tjansteutldtande, daterat den 25
september 2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Forvaltningarna tror att det & viktigt att i beskrivningen av vad som gor en
arbetsgivare attraktiv framhalla den trygghet som arbetsgivaren kan erbjudai form av
anstél Iningstrygghet och trygghet i organisation och arbetsuppgifter.

For sdva staden som forvatningarna ar det onskvart med en ny och tydlig strategi
vid Overtalighetssituationer. Vi har upplevt det som att skyldigheten till egna initiativ
frén den 6vertalige |4t glomts bort frén bagge parter. | dessa situationer har parterna
"under en Gvergangsperiod" skapat tillfalliga arbetsuppgifter som sedan utokats och till
sut blivit permanentade. Den frén borjan avsedda vinsten med indragning av en
anstéllning har pa sa sitt uteblivit.

Forslaget om central omplacering genom stadens forsorg innebér fér den enskilda
forvaltningen en béttre kénnedom om stadens dvergripande rekryteringsbehov. Det
positiva med en central styrning &r att forvaltningar med rekryteringsbehov inte genom
externrekrytering kan kringga 6vertalighet i annan del av staden.

Det finns dock uppenbara risker med forslaget som noga maste Overvigas.
Forutséttningarna for nagon att fungera val pa sin nya arbetsplats minskar naturligtvis



rejalt om varken den anstéllde eller rekryterande chef ser positivt pa placeringen. For
verksamhetsansvarig chef innebér det ju ocksa att dennes majligheter att genom en
optimal bemanning sakerstilla att verksamheten skall uppné fastlagda mal minskas.

Den centrala omplaceringen far inte innebéra att nagon forvaltning far ta emot fler
personer placerade pa detta sitt an vad som motsvaras av forvaltningens storlek och
majligheter i Ovrigt. Vid Stadsarkivet finns idag en enhet for arbetstréning — SHD
Resurs. Den verksamhet som dér bedrivs gor inte att forvaltningen i évrigt har stérre
mdjligheter 8n andra verksamheter av motsvarande storlek att ta emot omplacerade
frén andra forvaltningar.

Stadsarkivets erfarenhet bl.a. frén verksamheten vid SHD Resurs siger 0ss ocksa
att det behdvs en betydligt klarare policy for nér en anstélld skall skiljas fran
anstéliningen. Vi menar att det hos en arbetsgivare av Stockholm stads storlek finns
och kommer att finnas personer som utvecklatsi en sédan riktning att de inte langre &r
attraktiva for en anstéllning vid nagon verksamhet inom staden. Vi anser att central
omplacering i dessa fall snarare skapar &n loser problem, och att &gérder som
uppsagning eller dvergang till personligt anpassade arbetsuppgifter har kan behdvas.
Rapporten ger inte fordag till ndgon tydlig strategi i dessa fragor.

Forvaltningarna ser positivt pa forslaget om kompetensutveckling vilket kan
innebzra att den overtalige kan &a sig nya och kanske mer kvalificerade
arbetsuppgifter. Vi forutsitter dock att sidan kompetensutveckling inte skall
finansieras av mottagande forvaltning.

Forslaget om frivillig uppsagning fran sin anstéllning for att med goda villkor
kunna ga vidare till nytt arbete & utformat s att det sannolikt i forsta hand tilltalar
yngre medarbetare med |ang tid kvar i sin yrkeskarriar. Att staden, under maximalt en
tolvmanadersperiod, star for ersittning motsvarande medeltalet av de fyra sista
manadsl tnerna kan vara en extra stimulans. Aven denna del av forslaget & kopplat till
en kompetensutvecklingsmajlighet med utmérkta ekonomiska formaner.

Vad géler forslaget om mgjlighet om [6nevaxling till pension anser vi att till de
konsekvenser av detta som redovisas bor 18ggas antagandet att fler av stadens anstéllda
kommer att pensionera sig tidigare. Det finns naturligtvis en motséttning mellan detta
fordag och stadens férmodade behov av att kunna behélla de anstéllda i tjanst 1angre
an vad som idag é&r fallet.

Kyrkogardsnamnden besutade den 23 september 2003 att till personal- och
demokratiroteln utan eget stdllningstagande Overlamna férvaltningens
tjansteutldtande Over av staddedningskontoret framtaget “Forslag till
utvecklingsavtal for anstélldai Stockholms stad”.



Kyrkogardsforvaltningens tjansteutldtande, daterat den 16 september 2003,
har i huvudsak foljande lydelse.

I huvudsak stéder férvaltningen férslaget till utvecklingsavtal .

Behovet av en féréndring av dagens Trygghetsavtal delas darfér fullt ut av
forvaltningen.

Av de redovisade negativa effekter som framkom vid den utvérdering av trygghets-
avtalet som gjorts av Bohlin& Stromberg, & det ocksd kyrkogérdsférvaltningens
uppfattning att vissa effekter av trygghetsavtalet har varit sérskilt negativa.

Kyrkogérdsforvaltningens erfarenhet & att Gvertaliga anstéllda, som enligt trygg-
hetsavtalet har kvar sin anstélining i staden, hamnat utanfér samhéllets 6vriga arbets-
marknadspolitiska atgarder, med hanvisning till att de har en anstdlining i Stockholms
stad. Detta har medfort att Overtaliga har hamnat i en for dem ofdrdelaktig situation
som inte upplevts som réttvis ur ett medborgerligt perspektiv.

Forvaltningen anser det mycket positivt att den dvertalige §alv ska kunna gora ett
aktivt val mellan de bé&da alternativen. Alternativ 2 ger den anstéllde betydligt battre
villkor dn vad som har kunnat erhdllasi dag. Positivt - och en nddvandig forutsittning
- & ocksa att fordaget innebar en central finansiering av &gérderna. Fortydligande
behovs dock om alternativen géller alla” nivéer”. Ska de foreslagna reglerna galla dven
for forvaltningschefer, avdelningschefer osv ?

En ytterligare fréga att besvara & var maxbeloppet bor ligga for av staden betalda
utbildningskostnader, enligt alternativ 2.

Alternativ 1 bor kompletteras med erbjudande om individuellt stod (coach) utanfor
den egnaférvaltningen och staden.

Kvalificeringstiden pa 3 &rs anstéllning i staden, for att kunna vélja alternativ 2, &
delvis omotiverad. En béttre konstruktion &r att alla évertaliga har rétt att véija
aternativ. och att staden istdllet differentierar "forméanspaketet”  utifrén
anstéliningstidens léngd. Det kan inte ligga i verksamheternas intresse att ta emot
Overtaliga som inte gdlva 6nskat en placering, ndr grunden for placeringen utgors av
at den overtalige inte har kvalificerat sig for att kunna vélja alternativ 2. Bristande
motivation i arbetet & en trolig konsekvens.

Det foresl&s vidare (om &n med en viss reservation) att anstallda som genomgér re-
habilitering och som konstaterats dvertaliga pa forvaltningen, inte bor fa vélja den fri-
villiga 16sning som forutsétter att den Overtalige sdger upp sin anstdlining.
Kyrkogardsforvaltningen anser att de galvklart skaha samma rétt som de 6vriga. Vad
som istéllet behovs &r ett ytterligare forstérkt individuellt stdd, innan slutgiltigt beslut
fettas av den anstéllde.

Forvaltningens uppfattning bygger pa erfarenheten att det for manga anstallda som
genomgér rehabilitering, snarare utgor en mojlighet for &ergéng i arbete, att med
individuelIt t6d hitta annat arbete pa den ppna marknaden.

En uppenbar risk (som man vid en sammanvagning far acceptera) ar andock att
yngre, vautbildad och attraktiv arbetskraft véjer aternativ 2 och staden dérmed



forlorar anstallda, som sa val behdvs i framtiden. Aldre, 1&gutbildad arbetskraft som
har svért att konkurrera pa den Oppna arbetsmarknaden, har inte samma redlla
vamgjlighet.

Den praktiska hanteringen av de béda alternativen enligt forslaget, bygger pa en
kraftig uppgradering av bade enskilda forvaltningars och den centraa
personalfunktionens (centrala omplaceringsenhetens) roll och mandat, som & om an
nodvandig, dock inte helt konfliktfri.

Risken & uppenbar for att det kommer att rada motséttningar mellan verksamhets-
ansvarigas kravprofil dver ny personal och mellan den lokala och/eller centrala
personalfunktionens mandat att " beordra’ placeringar.

Fordagen till att gora staden till en mer attraktiv arbetsgivare
Rapporten fokuserar starkt pé forslag till &tgarder for att attrahera framst personal till
bristyrkesomradena vard, omsorg och skola. Det & naturligtvis helt nédvandigt men
bor darmed inte utesluta andra kategorier. Forvaltningen vill framst framhala
mojligheten for dldre arbetskraft, att pd ekonomiskt fordelaktiga villkor, kunna ges
majlighet att successivt minska sin arbetstid. Det skulle bade staden som helhet och
den enskilda individen tjana pa. Troligtvis skulle &ven sukfranvaron reduceras.

Innehdllet i fordagen till extra individuell pensionsavsittning, avgangspension vid
Overtalighet i sarskilda fall samt 16nevaxling mot pension & framéatsyftande och stods
av kyrkogardsforvaltningen fullt ut. Sarskilt valkomnas fordaget att kunna erbjuda en
partiell avgangspension i kombination med en omplacering, istédlet for hel avgangs-
pension. Detta bor kunna erbjudas &ven om den anstéllde inte & forklarad Overtalig
utan aven nér foérvatningen av andra ské finner det vara en bra personalpolitisk
[Gsning som gagnar verksamheten.

En brist i fordagen till olika pensiondésningar & att det saknas uppgift om
finansieringen.
Kyrkogérdsforvaltningens uppfattning & att dven pensionsldsningarna bor ha en av
staden gemensam finansiering.

Milj6- och héalsoskyddsnamnden beslutade den 23 september 2003 tillstyrka
remissen under aberopande av miljoforvaltningens sarskilda synpunkter.

Reservation anférdes av Jakob Forssmed (kd), Bjérn Ljung (fp) samt Gustav
Akerblom (fp) med hanvisning till eget yrkande med féljande lydelse.

Milj6- och hél soskyddsndmnde ska besluta att:
1. i huvudsak tillstyrka remissen under &beropande av miljGforvaltningens
sérskilda synpunkter samt
2. dérutover anforafoljande.



Det & ytterligt angeldget att staden utvecklas som arbetsgivare, inte minst for att
kunna rekrytera personer i bristyrken— vilket, som mycket riktigt forvaltningens anfor,
inte & eft statiskt begrepp, utan varierar Over tid. Vi anser darfor att de flesta
nuvarande forslag som presenteras for att 6ka stadens attraktionskraft som arbetsgivare
for nuvarande och blivande anstéllda & bra. Vi vill emellertid flagga for faran med att
|&ta personer Gver 61 minska arbetstid utan loneavdrag. | ett dokument som forvantas
bidratill att minska bristen i bristyrkena forefaller det vara en kontraproduktiv &tgard.

Miljoforvaltningens tjansteutldtande, daterat den 25 september 2003, har i
huvudsak foljande lydelse.

Vér uppfattning &r att det nuvarande trygghetsavtalet har upplevts som positivt bland
medarbetarna.  Sérskilt har det minskat deras é&ngslan vid neddragningar.
Trygghetsavtalets negativa konsekvenser som redovisas i rapporten stémmer i hdg
grad dverens med var uppfattning hur arbetet med vertalighet fungerat.

Fordagen till ett nytt avtal ser vi som positiva. Hanteringen av dvertaligheten blir
tydligare och att en central enhet bildas och att individuella stodpersoner utses &r
nodvandigt.

Milj6- och hélsoskyddsinspektorer finns bara pa var forvatning. De sarskilda
synpunkter som Miljoforvatningen vill framféra & hur var specialiserade personal
kan fa hjap till omplacering till ett annat ledigt arbete i staden med bibehdllandet av
kravet pa”likvardiga arbetsuppgifter” eller om det kravet ska ges en vidare mening.
Vi vill garna ha ett fortydligande av vad vara inspektorer kan forvanta sig i praktiken
vid en eventuell dvertalighet.

Nar det géller bristyrken eller fokus pa bristyrken & det viktigt att det tydliggors
vilka yrkeskategorier det géller och om dessa kan vaxla med tiden. Vem avgor om det
&r ett bristyrke och ndr upphdr det att vara ett bristyrke &r frégestaliningar som behover
klaras ut.

Det finns manga specialister pa Miljoforvaltningen. For att rekrytera, behdlla och
utveckla personalen behover forvaltningen ocksa fa majlighet till de erbjudanden som
gor forvaltningen till en atraktiv arbetsplats.

Naringslivsndmnden beslutade den 23 september 2003 att Gverlamna och
aberopa néringslivskontorets tjansteutl dtande som svar pa remissen.

Reservation anfordes av Mikael Soderlund m.fl. (m) samt Petter Odmark m.fl.
(fp) enligt foljande.

Att 6verldmna remissen utan eget stéllningstagande.



Naringslivskontor ets tjansteutlatande, daterat den 23 september 2003, har i
huvudsak foljande lydelse.

Néaringslivskontoret tillstyrker forslaget till ett nytt utvecklingsavtal for staden.
Stockholms stad &r en stor arbetsgivare och tillsammans med arbetsréttslig lagstiftning
innebir det en 1&ngtgdende anstalIningstrygghet for den anstéllde.

Kontoret tillstyrker férslaget att inrétta en central omplaceringsenhet i staden som
har tillgang till de anstélldas sammanlagda anstéllningstid i staden, som har omedel bar
tillgang till ala lediga arbeten och till vilken forvaltningarna 8laggs skyldighet att
rapporterain lediga arbeten.

Déaremot  avstyrker  néringslivskontoret  férdlaget att den  centrala
omplaceringsenheten ska ha rétt att mot férvaltningens vilja omplacera dvertalig over
forvaltningsgranserna. Beslutet att ta emot en overtalig eller ¢ bor ligga kvar pa
forvaltningen dels for att forvaltningen ska kunna ta emot en Gvertalig pa basta st
och dels for att kostnaden kommer att belasta forvaltningen.

Néringslivskontoret foreddr att den centrala omplaceringsenheten arbetar med
omplacering dels via ekonomiskt stod dels med méjlighet for forvaltningen att prova
en dvertalig under en begransad period.

Kontoret tillstyrker ocksa férslaget att vid organisationsforandring/ neddragning si
definieras arbetsenhet/resultatenhet som organisatorisk enhet med sammanhdllet
budgetansvar. Detta  for att undvika att staden vid  varje
organisationsforandring/neddragning ska behdva turordna anstéllda med férvaltningen
som turordningskrets.

Parterna har haft férberedande kontakter vad gdler kompetenss och
omstéliningsavtal. Behov finns av att frikoppla bestdmmelser i AGF-KL
(avtal sgruppforsakring kommuner/landsting) som & kopplade till pensionsavtalet PA-
KL, eftersom dessa inte kan anpassas till det nya pensionsavtalet PFA. Utredningen
om omstallningsavtal (SOU 2002:59) visar att omstéliningsavtal for kommunala
sektorn bor bygga pa stimulans for intern rorlighet med mdjlighet att via
kompetenshdjande insatser verka for att persona stannar kvar inom arbetsgivarens
veriBajdtgruppen har undersokt méjligheterna for staden att dka sin attraktion som
arbetsgivare med fokus pa bristyrkesomraden inom vard, omsorg och skola
Néringslivskontoret tar inte stallning till projektgruppens fordag pa konkreta atgarder
for att bli en mer attraktiv arbetsgivare. Svérigheterna med att 16sa
personalférsoriningen inom vérd, skola och omsorg kraver sannolikt en rad olika
atgarder. Naringslivskontoret framhdller sarskilt behovet av utveckling i den
kommunala verksamheten avseende framfor allt arbetsorganisation och ledning.

Renhallningsndmnden beslutade den 24 september 2003 1amna drendet utan
eget stadllningstagande.



Renhallningsforvaltningens tjansteutl&tande, daterat den 4 september 2003,
har i huvudsak foljande lydelse.

Utvecklingsavtal

Forvaltningen & positiv till férdaget om en central omplaceringsenhet och en centralt
finansierad coachingfunktion som tar vid i de fall omplacering inte kan gorasinom den
egna forvaltningen. Detta kan péskynda handl&ggningen samt ge en mer professionell
och objektiv hantering d& den omplacerade inte har ndgon tidigare arbetsrelation till
denna enhet/funktion.

Forvaltningen ser ocksa fordelar med de generdsare villkoren i samband med
frivillig uppsagning i samband med dvertalighet. De kréver ett aktivt arbetssbkande
fran den overtalige och stod frén arbetsgivaren/coachen. Detta kombinerat med
eventuella utbildningsinsatser ckar majligheternatill att erhdlla en ny tjanst som passar
den arbetssokande béttre &n en placering i staden med mer eler mindre efterfrégade
arbetsuppgifter och nédldsningar som ofta sker idag.

Forvaltningen foresprakar dock inte att omplaceringsenheten ska kunna omplacera
anstéllda utan den mottagande forvaltningens medgivande. | en liten organisation, som
RenhdlIningsférvaltningen, dar man & hanvisad till en liten grupp av medarbetare dar
arbetsuppgifterna pa ett eller annat sitt & knutna till varandra, & det svart att ta emot
anstdllda som inte kan erbjudas en naturlig roll i organisationen.

Vidare ser forvatningen problem med turordningsregeln som innebdr att
overtdigheten faststdlls pd den aktuella enheten. Respektive enhet pa
Renhdliningsforvaltningen bestdr av tva till &tta medarbetare med varierande
utbildningsbakgrund, kompetens och arbetsuppgifter. Det & svart att likstélla
tjansternainom respektive enhet men ocksé inom forvaltningen i sin helhet.

Saden som mer attraktiv arbetsgivare

Rapporten har ocksa tagit fram fordag pa hur man ska gor staden till en mer attraktiv

arbetsgivare, detta framst inom bristyrkesomrédena. Syftet har varit att locka till sig

anstéllda men ocksd att bibehdlla dldre arbetskraft genom ekonomiskt fordelaktiga

villkor vid minskning av arbetstiden samt extra individuell pensionsavsattning.
Forvaltningen & inte direkt berérd av den problematik som finns inom

bristyrkesomrédena och avstér darfor att kommentera rapporten i denna del.

Revisor skollegiet beslutade den 23 september 2003 att som svar pa remissen
dverlamna och dberopa revisionskontorets tjansteutl dtande 2003-09-23.

Revisorskollegiets administrativa forvaltnings tjansteutldtande, daterat den
23 september 2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Fordagen i den remitterade rapporten har stor betydelse for sdvdl nuvarande som
kommande personal i staden. Det borde dérfor vara ett oeftergivligt krav att de férslag



som presenteras &r 14ttforstéeliga och att innebdrden framstér som helt tydlig. Mot den
bakgrunden méste revisionskontoret redan inledningsvis konstatera att det &r svért att
av rapporten faen klar bild av vad forslaget innebér. Revisionskontoret anser darfor att
beslutsunderlaget till de fértroendevalda méste kompletteras med en tydlig jamforelse
mellan forslagen i rapporten och vad som géller for nérvarande. Av denna jémforelse
maste framga vilka forandringar som féreslds och motiven for dem, liksom en analys
av effekterna (sval fordelar som nackdelar).

Hantering av overtalighet

| den konsultrapport som redovisas som bakgrund till fordaget uppges foljande

nackdelar som trygghetsavtal et anges ha bidragit till

- at staden intei 6kad utstrackning arbetat med kompetenshdjande insatser

- en dltmer negativ attityd mot Overtaliga p.g.a. att begreppet kommit att dolja
subjektiva urvalskriterier som inte haft med dvertalighet att gora

- inldsningseffekter da anstéllda valt att stanna kvar i staden oberoende av om
relevanta arbetsuppgifter kunnat erbjudas hos annan arbetsgivare, t.ex. i samband
med 6vergang av verksamhet

- att stadens verksamheter vid neddragningar kommit att behallafel kompetens.

Revisionskontoret konstaterar att de tva forsta punkterna innebar kritik mot hur
staden arbetat med Gvertalighet, men att trygghetsavtalet inte pa ndgot Sitt utgjort ett
hinder. Kontoret vill samtidigt betona att det & angeldget att staden béttre hanterar
dessa frégor. N&got som & en viktig uppgift for personalpolitiska avdelningen att ta
tagi.

Vad géller de b&da andra punkterna sa saknas i rapporten klartext om vad som &r
avsikten med det foreslagna utvecklingsavtalet. Ska anstédllda vid framtida
forsaljningar av verksamhet eller Gvergang till entreprenaddrift tvingas valja mellan
arbetd6shet och en oséker anstélining, kanske till och med innebérande forsamrade
anstéllningsvillkor. Ska staden vidare i fortséttningen sdga upp de som efter
neddragningar har ”fel kompetens’?

Revisionskontoret stéller sig fragande till hur dettai sa fall ska kunna kombineras
med de fordelar som redovisas att trygghetsavtal et medfort, ndmligen att
- underlétta organisationsforandringar dér nedskérningar av antalet anstédllda &r

aktuellt
- bidratill ett gott samarbete och férhandlingsklimat
- minska de anstalldas oro.

Ar detta ndgot som beddms som mindre angel&get vid kommande forandringar? |
s fall borde det redovisas och analyseras i rapporten. Om det & andra [6sningar som
utredningen tankt sig for att behdlla fordelarna s bor dessa |Gsningar redovisas i
arendet infor bedlut.

Utredningen hénvisar till att &en utan trygghetsavtalet bor gélande regler
innebdra en langtgdende anstallningstrygghet hos en sd stor arbetsgivare som
Stockholms stad. Det tycks som om man vill ge bilden av att ett avskaffande av
trygghetsavtalet i realiteten inte innebar nagon vésentlig forandring.



Om det & s, varfor da avskaffa trygghetsavtalet? Vad & det staden vill kunna
genomfdra och som trygghetsavtalet & ett hinder fér, men utvecklingsavtalet & tankt
att skapa forutsittningar for? Detta framgér inte av rapporten. Dessutom saknas
ordentlig analys och redovisning av motiven fér det fordag som remitterats.
Revisionskontoret anser att beslutsunderlaget maste kompletteras i dessa avseenden
innan det tas upp till de fértroendevalda for beslut.

Revisionskontoret kan dessutom konstatera att den redovisning av effekter av
trygghetsavtalet som finns i rapporten (sid. 6) huvudsakligen pekar pa bristande
hantering, inte trygghetsavtalet i sig. Att staden vare sig haft organisation, verktyg
eller avsatt ekonomiska resurser for att forverkliga avtalets intentioner kan
revisionskontoret till stor del hélla med om. Detta & problem som staden méaste ta tag
i. Personalpalitiska avdelningen borde hér ha viktiga uppgifter. Ett avskaffande av
trygghetsavtalet innebdr naturligtvis inte att detta arbete underléttas. Tvartemot &r det
troligt att arbetet skulle forsvéras, da avskaffandet av trygghetsavtalet sannolikt skulle
forsamra samarbetsklimatet och 6ka de anstélldas oro infor forandringar.

Bland effekter av trygghetsavtalet ndmns foljande i rapporten. "Anstéllda som
upplevt sig ha svag kompetens, varit suka eller kanske befinner sig i rehabilitering
och av namnda skal haft problem att konkurrera pa lika villkor, har valt att stanna i
staden i stéllet for att folja med till en ny arbetsgivare’. Revisionskontoret vill
framhélla att staden har ett ansvar for dessa grupper bland de anstéllda och att
personal politiska avdelningen har har ett Gvergripande ansvar. Avsikten kan va anda
inte vara att i framtiden "l6sa problemet” genom att tvinga over dem till annan
arbetsgivare och risk for mer osskra forhdllanden, alternativt att de sigs upp med
hanvisning till arbetsbrist. Om det senare skulle vara avsikten & revisionskontoret
forvanat Gver den personapolitiska instéllningen. Det bor dven noteras att vid
omorganisationer syns tidigare problem tydligare. Dessa & varken orsakade av
trygghetsavtalet eller omorganisationen, utan tecken pa tidigare missyckanden i det
perRedgolitiskatanattarill dessutom erinra om att staden sedan trygghetsavtalet
inférdes genomfort ett antal stora omorganisationer, lagt ut omfattande delar av
driftverksamheten pd entreprenad och &ven sdlt verksamhet. Antalet anstéllda
(motsvarande heltidsanstallda) har minskat fran ca 55.200 & 1989 till ca 45.900 &
2002. D& har samtidigt stora grupper forts dver fran landstinget, framst genom den sk.
Adel-reformen. Dessa stora forandringar har kunnat genomforas i stort sett utan
motsdttningar och allvarliga protester fran personalen. Revisionskontoret anser att
trygghetsavtalet och anstéllningstryggheten haft avgérande betydel se.

| rapporten konstateras att trygghetsavtalet onekligen givit staden goodwill.
Revisionskontoret & darfor frégande till varfor utredningen & beredd att riskera den
forlust av goodwill som kan félja om trygghetsavtalet avskaffas. Inte minst tycks detta
méarkligt mot bakgrund av att man samtidigt méste anstrénga sig for att géra staden till
en mer attraktiv arbetsgivare. Att den goodwill som avtalet gett inte altid motsvarats
av de verkliga forhallandena beror ju som sagts pa hanteringen och inte p avtalet.

Revisionskontoret vill i sammanhanget tilldgga att trygghetsavtalet innebér att
arbetstagare som inte accepterar ett formellt omplaceringserbjudande bér sigas upp pa



grund av arbetsbrist. Att staden valt att inte tilldmpa detta & inte ett skél for att siga
upp avtalet. Om onskan &r att skérpa tillampningen for att tka pressen pa den anstallda
att acceptera erbjudanden om omplacering vid Overtalighet, sd finns redan
majligheten.

| rapporten anges att de fackliga organisationerna varit knutna till arbetet. Vad de
anser om forslaget eller om de @nu inte tagit stallining redovisas dock inte. Det &r
darfor |4tt att uppfatta rapporten som om de stoder forslaget, eller &minstone inte har
négrainvandningar. S & uppenbarligen inte fallet. Enligt vad revisionskontoret erfarit
har kommunalarbetarférbundets foretradare vid arbetet med rapporten framfért att de
har en avvikande uppfattning. Aven kommunaltjanstemannaférbundets foretradare ar
enligt uppgifter tveksamma. Detta borde enligt revisionskontorets mening klart ha
redovisats for remissinstanserna. Eftersom forslaget direkt ror all personal borde detta
vara en viktig information. En komplettering & sdledes nodvandig. Att uppgiften
saknas i den remitterade rapporten har medfort att remissinstanser dragit den felaktiga
slutsatsen att de fackliga organisationerna & med om forslaget. Nagot som &ven
paverkat remissyttranden.

Revisionskontoret gér har inte in pa detaljerna i fordaget, men vill dnda kom-
mentera foljande. Oberoende av hur de framtida reglerna kommer att utformas & det
inte rimligt att en dvertalig inte ska kunna acceptera ett vikariat och samtidigt sta kvar
som tillsvidareanstélld i staden. En s&dan ordning begransar i onddan méjligheten att
placera dvertaliga pa angel agna arbetsuppgifter. Nuvarande trygghetsavtal innebar inte
ndgon sadan begransning. Revisionskontoret kan darfor inte forsta hanvisningarna till
arbetsrétten och skrivningarnai rapporten angdende detta.

Dessutom &r revisionskontoret negativt till att de kommunala bolagen sjdlva ska fa
avgbra om de vill anduta sig till de regler som ska gélla for resten av stadens
organisation. Det ligger ett stort varde i att stadens vergripande personalpolitik och
villkoren for de anstéllda & lika. N&got som tidigare ocks& framhéllits av stadens
ledning. Stockholms stad &r ytterst arbetsgivare for ala anstéllda och det &r viktigt
med en gemensam personapolitik som tydliggor att personalen har samma
uppdragsgivare och arbetar mot gemensammamal.

Mer attraktiv arbetsgivare

Flera av de férslag som redovisas for att gora staden till en mer attraktiv arbetsgivare
& svéra att trénga in avseende konsekvenser for sdvél staden som den enskilde.
Revisionskontoret anser att ytterligare analyser och en tydlig redovisning krévs innan
fordagen léggs fram for bedlut.

Exempel pa sddant som behdver utvecklas & vilken effekt det fér pa totala till-
géngen pa arbetskraft om anstéllda stimuleras att minska sin arbetstid. Vags effekten
av att fler kan stannakvar i arbete upp av att fler minskar sin arbetstid?

Ett annat exempel &r att det saknas redovisning av konsekvenserna fér den enskilde
vid l6nevaxling mot pension. Ar det forméanligt for alla, eller varierar det beroende pa
inkomst? Hur attraktivt kan det bedémas vara? Erfarenheter frén andra delar av landet
(Véastra Gotaland) tyder pa att intresset kan vara mycket méttligt.



Fordelarna maste ocksa vagas mot den administration som vissa forslag innebar for
arbetsgivaren.

Sammanfattande synpunkter

Som revisionskontoret forstér det & det remitterade forslaget ett led i att gora staden
till en mer attraktiv arbetsgivare. Nagot som &r viktigt, inte minst mot bakgrund av de
svérigheter att rekrytera personal inom ett antal yrkesomréden som kan forutses i
framtiden.

Mot den bakgrunden finner revisionskontoret det utomordentligt férvanande att det
fordag som remitterats som sin framsta uppgift tycks ha att forsémra
anstéllningstryggheten i staden. Det & revisionskontorets bestdmda uppfattning att
trygghetsavtalet haft en avgbrande betydelse for att de stora féréndringar med
betydande personal neddragningar som skett inte minst under de senaste 10 &ren kunnat
ske i relativt gott samforstdnd mellan arbetstagare och arbetsgivare. Det & nog ocksa
sS4 att de kostnader som staden haft for s.k. Gvertaliga varit begransad jamfort med det
stora antal anstéllda som avvecklats. Detta &ven om en jamforelse gors med
exempelvis de betydande kostnhader som andra organisationer och féretag haft vid
storReddiagomaret menar alltsi att utredningen inte redovisat nagra barande skél
for att trygghetsavtalet ska avskaffas. Det borde tvartom vara s att staden sog vakt
om eft system som & néra nog unikt for staden och som visat sig ha stor positiv
betydelse vid stora strukturférandringar.

Revisionskontoret delar déremot utredningens uppfattning att staden centralt bor se
over sval sinaresurser som insatser vad géller dvertalighetsarbetet. Men som kontoret
konstaterar, detta kan inte trygghetsavtal et lastas for.

Vad géller andradelar i det remitterade forslaget anser kontoret att de battre maste
preciseras och konsekvenserna tydliggéras innan de dverhuvudtaget kan ligga till
grund for politiska bedut. Frégor som bl.a. méste belysas & om férdagen &r positiva
for de anstéllda. Stér vidare eventuella positiva effekter for personalen i ndgon rimlig
proportion till den administration som staden pétar sig? Ar forslagen gynnsamma for
att staden ska kunna rekrytera yngre personer eller & betoningen for hart knuten till
den &dre arbetskraften?

Sammantaget finner revisionskontoret att remitterat forslag inte utgor tillrécklig
grund for politiska beslut.

Saluhallsstyrelsen bedutade den 24 september 2003 att utan eget
stalIningstagande dverlamna och dberopa forvaltningens tjansteutl atande.



Saluhallsforvaltningens tjansteutldtande, daterat den 16 september, har i
huvudsak féljande lydelse.

Saluhallsforvaltningen anser att projektgruppens forslag till utvecklingsavtal innebér
att staden &ven fortséttningsvis tar ett seriost och l1angtgéende ansvar for sina anstéllda.
Med det nu presenterade forsaget bor overtalighetsfrégorna kunna hanteras pa ett
mera strukturerat sitt an tidigare. DA fordaget & framtaget i samrdd mellan
arbetsgivare och de centrala fackliga organisationerna forutsétts férslaget ha en bred
forankring inom staden.

Saluhallsférvaltningen uppskattar forslaget om en central enhet som ska kunna ge
rad och information i dvertalighetsfragor. Det skulle vara positivt om denna enhet dven
fick mandat att svara for motsvarande information nér det géller andra arbetsréttdiga
frégor.

Forvaltningen har dock invandningar emot att den centrala enheten skulle fa
mandat att placera 6vertaiga 6ver forvatningsgrdnserna - mot den mottagande
forvaltningens onskemal. Visserligen framgér det tydligt av projektgruppens skrivning
att detta ska gorasi absolut sista hand, men forvaltningen anser att det i vissafall kan
vara en ddlig l6sning, bade for den som blir placerad och for den mottagande
forvaltningen, att drivaigenom en placering.

For saluhallsférvaltningens del, med endast 23 anstéllda och en afféraméssig
verksamhet som bedrivs pa en konkurrensutsatt marknad, & det viktigt att kraven pa
en nyanstdlld si langt som mojligt verensstammer med de krav som efterfragas.

Socialtjanstnamnden beslutade den 4 november 2003 att dverlamna drendet
till kommunstyrelsen utan eget stéllningstagande.

Socialtjanstforvaltningens tjansteutlatande, daterat den 12 september 2003,
har i huvudsak foljande lydelse.

Hanteringen av 6vertaligheten

Forvaltningen & i alt vasentligt positiv till projektgruppens fordag om en framtida
hantering av dvertaigheten i staden. Som tidigare angivits har forvaltningens
personalchef varit en av representanterna i projektgruppen och foérvaltningen har mot
denna bakgrund varit delaktiga i utformningen av férdaget. De forslag som utarbetats
ar ocksa val forankrade hos de fackliga organisationerna.

Forvaltningen delar uppfattningen att det nuvarande trygghetsavtalet inte har
bidragit till den internarorlighet som det var tankt. De tva alternativ for den Gvertalige
— omplacering eller uppsigning — som foresdds forefaler enligt forvaltningens
beddémning vara bra och va genomtankta. Det & ocksa positivt med de erbjudanden
om stéd och hjélp for den enskilde att hitta ett [&mpligt arbete alternativt utbildning
som angesi forslaget.



Som projektgruppen ocksa anger ligger det aven fortsattningsvis ett stort ansvar pa
respektive forvaltning att i férsta hand soka ldsningar for den dvertalige inom det egna
ansvarsomradet innan man konstaterar en évertalighet och 6verlamnar drendet till den
centrala enheten. Det & i detta sammanhang viktigt att frdgan om vad som & ett
skéligt erbjudande klargérs och preciseras s att det & tydligt sdval for den angtédllde
som for forvaltningen. Det & vidare viktigt att det klart framgar f6r den overtaige att
ett accepterande av en tidsbegransad anstédllning arbetsréttdligt innebér ett skiljande
frén anstdliningen. Vidare bor frégan om hur [&ngt den egna forvaltningens ansvar
strécker sig nér det géller att hitta en 16sning for den dvertaligainnan man konstateras
Overtalig tydliggoras.

Forvaltningen instdmmer i fordaget om en tidsbegrénsad svarstid om fyra veckor
for den Gvertaliga att ta stéllning till de tva alternativen efter det att man genom en
dverlaggning konstaterats Gvertalig. Det & ocksa bra att det val av alternativ som den
anstéllde gor &r definitivt.

Forvaltningen & positiv  till fordaget om inrditande av en centra
omplaceringsenhet. Forvaltningens uppfattning & att bemanningen pa enheten bor
kunna variera beroende pa behoven samt ha en hdg kompetens inom omrédet och goda
kunskaper om stadens verksamheter.

Fordaget om en tidsbegransad utredningstid for den centrala enheten pa fyra
manader & positivt, inte minst for den Gvertalige.

Forvaltningen anser att det individuella stéd i form av en coach som enligt
fordaget ska erbjudas i det fall en dvertalig véjer frivillig uppsagning & bra. Vidare
delar férvaltningen projektgruppens uppfattning att det individuella stédet blir
gemensamt for hela staden, av hog kvalitet och finansieras med centrala medel. Det ar
ocksd angelaget att den information, de uppsigningshandlingar och de avtal som
tréffas med den enskilde utformas gemensamt for hela staden.

GOr staden till en mer attraktiv arbetsgivare
Forvaltningen kan konstatera att de flesta av férdagen riktar sig till anstéllda 6ver 60
& med lang anstallningstid i staden, exempelvis nedséttning av arbetstid, individuell
pensionsavsittning och avgangspension vid dvertalighet. Ett av forslagen riktar sig till
nyanstdlldainom vérd och omsorg — bindande utfastelse om betald utbildning.
Forvaltningen delar uppfattningen att staden vid dvertalighet ska ta ett sarskilt
ansvar for anstdllda 6ver 60 & som har en |ang anstdllningstid i staden. De olika
forslagen for denna malgrupp forefaller darfor, sa vitt forvaltningen kan bedoma, vara
bra och vé8l genomtdnkta. Dock bodr de olika alternativen vid ett genomférande
tydliggoras ytterligare for stadens anstéllda si att det klart framgér vad som erbjuds.
Enligt fordaget ska erbjudandena omfatta de bristyrkesomréden som definierats,
dvs vard, omsorg och skola. Enligt forvaltningens uppfattning bér malgruppen for
dessa erbjudanden utdkas till att &ven omfatta specialistutbildad personal som arbetat
lange i staden. De stora personalgruppernainom foérvaltningen &r socialsekreterare och
behandlingsassistenter och manga av dem har l&ng anstéllningstid i staden. De



erbjudanden som foredlas i rapporten skulle enligt forvaltningens bedomning kunna
vara attraktiva &ven inom dessa yrken.

Fordaget om bindande utféstelse om betald utbildning for personer som antar
erbjudande om anstélining inom vérd eller omsorg &r bra, dven hér att erbjudandena
bor omfatta fler yrkesgrupper dn vardbitraden, underskéterskor och skotare.

Som angivits ovan riktar sig projektgruppens forslag i denna fréga nastan enbart till
anstéllda 6ver 60 &. Det & enligt forvaltningens uppfattning angel aget att staden &ven
Utarbetar ett program for hur staden ska ta tillvara och behdlla de som idag arbetar
inom olika verksamheter och som & mitt i Karridren, dvs. inte éver 60 &r.
Forvaltningens uppfattning & ocksa att staden bor ta fram konkreta &gérder for hur
staden ska f& unga méanniskor att uppfatta Stockholms stad som en attraktiv
arbetsgivare inom alla verksamhetsomraden, sdvdl vard och omsorg som
administrativa yrken.

Stadsbyggnadsnamnden beslutade den 25 september 2003 att Gverlamna
drendet utan eget stallningstagande.

Stadsbyggnadskontor ets tjansteutl dtande, daterat den 9 september 2003, har i
huvudsak foljande lydelse.

Allméant

Genom att titta pd bristerna i nuvarande trygghetsavtal och fokusera pa att genom det
nya avtaet forsoka forverkliga intentionerna  kring oOkad  rorlighet,
kompetensutveckling och attraktivitet som arbetsgivare, s har projektgruppen gjort ett
bra arbete. Rapporten i sig & ganska svar att lasa och 6verblicka. En noggrann
genomgang visar dock pa ménga vettiga grepp.

Foérdag rérande hanteringen av 6vertaligheten

Forslaget verkar val genomténkt, genom att projektgruppen utforligt har gétt igenom
lagtexter och funderat pa hela gangen frén organisationsférandring till konstaterad
Overtalighet samt hur den centrala organisationen och hanteringen av vertaligheten
bor se ut. Det & bra att det finns tva aternativ, central omplaceringsutredning och
frivillig uppségning med goda villkor, och att dessa & avgrénsade avtalsméssigt,
ekonomiskt och i tid.

Det viktiga har &r att det verkligen blir en centra organisation som kan arbeta pa
det sitt som projektgruppen beskriver. Bl.a. att individerna fér det stod som kravs i
samband med férandringar av verksamheter och som & en forutsédttning for att de
beskrivna intentionerna ska kunna bli verklighet. Detta for att motverka de effekter
som sammanfattas av projektgruppen enligt foljande: "Den goodwill som
trygghetsavtalet onekligen givit staden har slledes inte alltid motsvarats av de verkliga
forhdlandena’.

Det ar ocksa viktigt att forvaltningarna kan fa stod i sitt arbete, att det finns
kompetent personal att rédfréga nar det uppstér omplaceringsbehov etc.



Forslag pa atgarder for att bli en mer attraktiv arbetsgivare

Fordaget & genomténkt och genomarbetat. Det finns med ekonomiska utrékningar for
de olika pensions- och arbetsbefrielsevillkoren. Det intressanta blir ju i ett senare
skede, da faktiska personers villkor ska berdknas. Materialet i detta avseende &r
tdmligen komplicerat.

Organisationsfragor

Som tidigare poangterats & en klar forutsdttning for att allt detta ska fungera att det
finns en centra funktion med behtrighet att verkstélla stadsbvergripande
omplaceringar, som har de ekonomiska medlen och som kan ge stod till
forvaltningarna. Dessutom & det bra att man tanker sig att den centrala
omplaceringsutredningen har en maxtid (har satt till 4 man), for att fakraft i arbetet.

Kollektivavtal et
Det & bra att man vill teckna avtalet pd en begrénsad tid, med tanken att sedan
grundligt utvérdera avtalet.

Sutligen
Det & viktigt att utvecklingsavtalet ndr det & klart blir mer dverblickbart och
forstadligt, att det kan anvandas som ett enkelt verktyg for behoven att 6ka rorligheten
och kompetensutvecklingen i staden.

Man kan dutligen konstatera att férdaget innebdr att kostnaderna for
Overtalighetshanteringen kommer att 6ka. Kontoret delar projektgruppens mening att
dessa kostnader si langt majligt bor finansieras centralt.

Utrednings- och statistikkontor ets tjansteutldtande, daterat den 4 september
2003, har i huvudsak foljande lydelse.

Utrednings- och statistikkontoret tillstyrker i huvudsak forslagen i utredningen.
Ansatsen att anvanda olika verktyg for att si snabbt som mgjligt |6sa
Overtalighetssituationer & betydelsefull. Sérskilt positiv & Oppningen for att en
dvertalig skall kunna siga upp sig och fa stod frén staden for att finna ett nytt jobb hos
annan arbetsgivare. Darmed kan fokus ske pa att finna Iésningar som gagnar savél
staden som den enskilde medarbetaren.

Kontoret instdmmer, efter moget dvervagande, i forslaget att inrétta en central
omplaceringsenhet som finansieras av kommunstyrelsen. Det & oerhort viktigt att
varje férvatning tar ett huvudansvar for sina Overtaliga, att ansvaret inte kan 1amnas
Over till en central funktion. Den centrala funktionen bor inte intrdda forrén ansvarig
namnd uttdmt alla sina mgjligheter att ordna en ny placering & den Gvertalige.
Kontoret noterar att den forvaltning som har dvertalighet har kostnadsansvar tills ny
placering godkants av mottagande forvaltning. Det utgér ett viktigt incitament for



avldmnande férvaltning att arbeta aktivt med att snabbt finna en I6sning. Déremot
synes den centrala enheten sakna motsvarande incitament att gora ett effektivt arbete.
Sédana bor Gvervagas. Kontoret stéller sig ocksd bakom forslaget att den centrala
enheten ska kunna fatta beslut om placering av évertalig mot mottagande férvaltnings
vilja. Kontoret forutsitter att sddan placering endast kan géras pa vakantal utlysta
befintliga tjiéngter. Enligt kontorets mening bdr endast denna majlighet anvéandas nér
synnerliga ské foreligger. Kontoret forutsitter ocksd att réatten endast omfattar
personer som & Overtaliga pd grund av arbetsbrist. Det méste understrykas att
tvangsplacerade personer ska ha tillrackliga kvalifikationer och kompetens for att
utfora arbetet i den utlysta tjdnsten. Kontoret anser vidare att det inte & rimligt att
mottagande forvaltning i sddant |age ska fa fullt kostnadsansvar for placeringen.

Det & bra at det foreslagna utvecklingsavtalet sd tydligt redovisar vilka
mgjligheter som den anstéllde har och vilka krav som stélls pa den som blir Gvertalig.

Fordlag till &garder for att bli en mer attraktiv arbetsgivare véander sig framst till de
forvaltningar som har personal inom bristyrkesomradena vard, omsorg och skola.
Avsnittet om |6nevaxling och underlag for avtalspension avser &ven 6vrig personal.
Detta erbjudande stéller sig kontoret positivt till. Det &r ett erbjudande som andra stora
arbetsgivare redan erbjuder sina anstéllda, varfor det vore ett viktigt konkurrensmedel
for staden.

Nér det gdller andra férdlag i &rendet, befarar kontoret att det kan bli kostsamt for
en forvaltning med utrednings- och statistikkontorets profil; relativt fa anstdlda,
relativt liten budget och en stor andel av de anstdllda som redan & éver 55 &r. Darfor
bor 6vervégas om erbjudandena ska vara tvingande for samtliga forvaltningar, eller
om varje forvaltning/namnd ska f& avgora vilka erbjudanden som ska ges till de egna
medarbetarna.

Stadsmuseinamnden beslutade den 25 september att Gverlamna och dberopa
forvaltningens tjansteutl dtande.

Stadsmuseifor valtningens tjansteutl &tande, daterat den 9 september 2003, har
i huvudsak foljande lydelse.

Stadsmuseiférvaltningen staller sig frégande infor valet att sammanfora tva s skilda
omraden som hantering av 6vertalighet och riktade insatser for att behdlla arbetskraft
inom bristyrkesomréden och behandla dem i ett gemensamt ”utvecklingsavtal”.
Omstéllnings- och trygghetsavtal har naturligt karaktéren av kollektivavtal, medan av
arbetsgivaren beslutade erbjudanden och insatser for att behdlla vissa
personalkategorier har en helt annan karaktar. Férvaltningen stéller sig ocksa tveksam
till om begreppet utvecklingsavtal kan associeras till nagon av dessa frégor.

Bortsett frén invandning ovan &r stadsmuseiforvaltningen positiv till i stort sett alla
synpunkter och fordag som kan utldasas av rapporten. Bade vad gdller
overtaighetshantering och insatser for att behdlla arbetskraft langrei bristyrken.



Hantering av Overtalighet

Det gamla trygghetsavtalet ségs ha underl&ttat organisationsforandringar genom att det
bidragit till minskad oro och ett gott samarbets- och férhandlingsklimat, men ocksa
medfort nackdelar eftersom rorligheten hdmmats och t.o.m. inneburit att betydande
inl&sningseffekter uppkommit. Stadsmuseiforvaltningen uppfattar att projektgruppen
inte foresddr négon storre forandring i grunden av det gamla trygghetsavtalet, utan
istéllet tydliggér en hanteringsordning och férsoker hitta bot mot problemen med den
ddligarorligheten.

Stadsmuseiférvaltningen anser att projektgruppen pa ett konkret sitt redovisat sina
aternativ. Det & bra att man betonar vikten av likartad hantering och tydliggor vilket
ansvar som géller i olika skeden , samt staller krav pa att &tgérder och erbjudande
redovisas systematiskt. Forvaltningen haller ocksd med om att resurser maste till i
form av en central funktion for gemensam tilldmpning och tillsyn av avtalet, liksom
for avgangspensioner, utbildningsinsatser och konsulter for individuelt stod. Annars
gér det inte att leva upp till avtalets intentioner. Forvaltningen vill dock understryka att
den centrala funktionens befogenheter maste anvandas med varsamhet och balanseras
mot olika verksamhetskrav ute i forvaltningarna. Det blir ex. fel om en bred
rekrytering paborjas for att sedan behtva avbrytas.

En mening kan behovas fortydligas pd sidan 17. "...om ndgot arbete inte kan
erbjudas... uppsigningsforfarande pa grund av arbetsbrist ska inledas’. Forvaltningen
utgdr fran att detta & en sista &gérd som vidtas forst efter det att Gvriga misslyckats.

Stadsmuseiforvaltningen valkomnar om staden kunde skapa forutségbarhet och
langsiktighet kring frégorna om avgangspension vid Gvertalighet. Forslaget redovisas
under avsnittet attraktiv arbetsgivare. Uppgorelse om avgangspension kan i manga fall
vara den basta | 6sningen for sdvél staden som den enskilde vid 6vertalighet.

Stadsmuseiforvaltningen saknar direktiv om att undersoka mdjligheten att tillskapa
ett begrénsat antal arbetsplatser, inom lampliga verksamheter i staden. Stadsarkivet har
ett vadl fungerande projekt, Historiska databasen. Stadsmuseiforvaltningen har lagt
fram ett férdlag till personalpolitiska avdelningen om ett motsvarande projekt for att
digitalisera stadsmuseets omfattande fotoarkiv. Forvaltningen tror att sddana platser
kan fylla en roll under pdgéende omstallning, och rétt skétt, underlétta for en rorlig
intern arbetsmarknad. Det behtvs platser for placering av dem som inte kan fa andra
erbjudanden. Allakan inte rehabiliteras till 100% och en stor arbetsgivare bér kunnata
ansvar aven for de som ex. har fatt funktionshinder.

Attraktiv arbetsgivare

Eftersom det ligger utanfor verksamhetsomradet har stadsmuseiférvaltningen inga
kommentarer till vilkainsatser som behdver goras for att behalla personal inom dagens
bristyrkesomréden. De forslag som rapporten tagit fram & minskad arbetstid pa
ekonomiskt fordelaktiga villkor och extra pensionsinsittning efter 61 &rs ader.
Minskad arbetstid skulle kunna vara ett bra aternativ och attraktivt erbjudande aven
for andra viktiga funktioner inom andra yrkesomraden.



Rapporten for ocksa fram ett fordag om I6nevaxling till pension. Forslaget &
kostnadsneutralt och borde darfor vara attraktivt for alla parter. Ett erbjudande kallat
" Stockholmsmodell” férslér projektgruppen ga ut till samliga anstéllda.

Utbildningsnamnden beslutade den 23 oktober 2003 att som svar pa remissen
overlamna forvaltningens tjansteutl tande utan eget stélIningstagande.

Utbildningsforvaltningens tjansteutldtande, daterat den 6 oktober 2003, har i
huvudsak foljande lydelse.

Utbildningsforvaltningen stéller sig positiv till att ett utvecklingsavtal tréffas mellan
staden och berdrda fackliga organisationer i enlighet med det férslag som presenterats
i rapporten. Att staden centralt ska kunna fatta beslut om placering av Overtalig
arbetstagare mellan forvaltningarna & négot som Utbildningsférvaltningen lange
efterfragat.

| rapporten namns att en foérutséttning for den centrala omplaceringsfunktionens
arbete &r att férvaltningarna rapporterar in alla lediga arbeten. Forvaltningen menar att
det borde récka att forvaltningarna foljer skyldigheten att annonsera lediga
anstalIningar, sdvél tillsvidareanstdlIningar som visstidsanstalIningar, i stadens interna
annonsorgan "Jobb i stan”. Den centrala omplaceringsfunktionen bér kunna hémta
uppgifter darifran.

En forutséttning for att den anstéllde skall kunnata del av stadens tva aternativ &r
att den Overtalige konstaterats dvertalig vid den egna forvaltningen. Av rapporten
framgdr att vid en sammanlaggning av en verksamhet ska organisationsplanen
forhandlas enligt § 11 MBL. Forvaltningen vill pdpeka att for de forvaltningar som har
samverkansavtal kan organisationsplanen i stéllet tas upp inom samverkanssystemet.

"Om den dvertalige kan erbjudas en tidsbegrdnsad anstélining och han/hon
accepterar fored as staden — utéver vad arbetsratten kraver och néar den tidsbegrénsade
anstallningen upphdr — erbjuda den 6vertalige en "fornyad” omplaceringsutredning till
en lamplig tillsvidareanstallning i den egna férvaltningen”. Denna mening & otydlig.
D& den 6vertalige dnnu inte ”konstaterats’ 6vertalig borde det vara forvatningen som
erbjuder en férnyad omplaceringsutredning med syfte att kunna placera den dvertalige
paen tillsvidareanstalIning. Enligt utbildningsforvaltningens uppfattning bor endast ett
begrepp - overtalig - anvandas.

Forvaltningen menar &ven att den lokala omplaceringsutredningen kommer att
ligga till grund for den utredning som den centrala omplaceringsfunktionen ska
genomfdra, i det fall den anstédllde véjer aternativet att omplaceras inom staden,
skulle det underldtta om de lokala omplaceringsutredningarna kunde formaliseras.

Skrivningen i rapporten om att den overtalige ska kunna stdlla hoga krav pa
skéligheten borde kunna utga.

Forvaltningen anser att det bor framga att den tid (4 veckor) som den anstéllde har
pa sig for att ta stallning till omplacering via stadens forsorg respektive uppsagning



och individuelt stéd borjar |6pa frén det besked och handlingar finns tillgangliga pa
posten. For dvrigt anser forvaltningen att det &r tillréckligt att den anstéllde anger
vilket alternativ denne 6nskar. Forvaltningens beddmning &r att det & angeléget att det
i ett kommande avtal framgar pa samma sitt som i rapporten att valet den anstéllde gor
ar definitivt.

Eftersom arbetet med omplacering av Overtaliga lérare for Utbildnings
forvaltningens del kulminerar infor |asdrsstart &r det angel 4get att det finns bemanning
pa centrala omplaceringsenheten, dven under sommaren. Det & en forutsittning att
verksamheten kan finansieras med centrala mede.

Forvaltningen anser att det borde framga var ansvaret ligger i det fall en tvist upp-
kommer da staden och den anstéllde kommit Gverens om en tidsbegrénsad anstallning
och da denna anstéllning tar slut. Det framgdr av rapporten att i det fall en tvist
uppkommer om skéligheten i ett erbjudande har staden bevisbordan. Det &r viktigt att
sl& fast huruvida forvaltningen eller staden centralt bar |6nekostnaden till dess en
s&dan tvist & 10st.

Forvaltningen menar att avsnittet om att flera erbjudanden om ny placering kan bli
aktuellt borde utgd Huvudprincipen borde var ett skaligt erbjudande. Ambitionen
borde vara att den dvertalige ska erhalla ny placering s& snart som méjligt efter det att
arendet dverlamnats till den centrala omplaceringsfunktionen dock senast inom fyra
manader.

D& den Gvertalige accepterat erbjudande om ny anstdlining i staden ska denne
erbjudas "nodvandig kompetensutveckling” pa det nya arbetet. Forvaltningen menar
att begreppet |damnar utrymme for tolkningar och dérfor behdver fortydligas.

Av rapporten framgér att om den Gvertalige avbdjer ett skaligt erbjudande eller om
nagon ny placering inte kan erbjudas bor drendet &tergatill aviamnande forvaltning for
en sista kontroll av om négot omplaceringserbjudande kan goras. Ar det inte heller
denna gang majligt att ge ndgot skaligt erbjudande méste forvaltningen vara fri att ga
till uppsagning. Att i detta skede genomféra ett samréd mellan omplaceringsenhet,
forvaltning och arbetsréttgurist menar férvaltningen vara en éverloppsgéarning da den
centrala omplaceringsenheten redan gjort bedémningen att det erbjudande som givits
ar skéligt alternativt att inget skéligt erbjudande kan géras.

D& den Gvertalige véjer att siga upp sin angtédlining i staden borde det redan vid
det tillfdlet varaklart huruvida denne behtver yiterligare utbildningsinsatser for att bli
anstallningsbar. Detta for att stadens forpliktelser ska kunna upphora sd snart som
majligt dvs det bor vara klart nér dverenskommelsen gérs om den omfattar 12 eller 18
manader.

Det &r viktigt att det av det individuella avtalet med den Gvertalige framgér av vilka
skdl erséttningen ska kunna dras in. Att ett ské skulle kunna vara att den dvertalige
inte antagit ett [ampligt erbjudande rimmar inte med skrivningen att det & den an-
stéllde som bér ansvaret for att hitta ett nytt arbete under den foreskrivna tiden. Av
delegationsordningen bor framgd vem som har delegation att fatta beslutet. Om den
individuelle stodpersonen ska fungera som "den arbetssikandes béste vén” borde



delegationen ligga pé ansvarig for den centrala omplaceringsfunktionen snarare &n pa
stédpersonen.

Forvaltningen delar inte projektgruppens stéllningstagande att Overtalig som
genomgar rehabilitering inte skulle f& samma mojligheter som andra overtaliga att
véja mellan de tva alternativen. Det & i vissa fall mgjligt att alternativet uppsagning
med stodinsatser skulle kunna underltta for den overtalige att dtergd i arbete nér
staden inte kunnat hitta en [6sning pa den anstalldes situation.

Forvaltningen ser positivt pa fordaget att den centrala omplaceringsfunktonen ska
kunna engageras vid savéd overtalighet p g a arbetsbrist som infor uppsagning p g a
personliga skél.

Det & angel&get att betona vikten av att forvaltningarna altid redovisar de bakom-
liggande foérhéllandena infor en omplacering. Representanter for rektorsgruppen vid
Uthildningsforvaltningen har uttryckt en oro dver att kunna tvingas att ta emot
overtaliga fran en annan forvaltning. Oron géller framst betréffande placering av
Overtalig larare dér man anser att olika arbetsformer kan vara ett hinder for en lyckad
omplacering. Forvaltningen foresldr darfor att det kan vara lampligt att i
forekommande fall dverenskomma om en dmsesidig provotid innan placeringen blir
permanent. Det & dessutom angeldget att en placering 6ver forvaltningsgrénserna
alltid sker i dialog med mottande enhet.

| ett kommande avtal & det viktigt att utveckla avsnittet om omplacering p g aper-
sonliga skél. Det &r ju naturligt att omplaceringsenheten kan komma att stéta pa ett
storre motstand fran forvaltningarna vad géller att ta emot en omplacering av per-
sonliga skél &n en p g a arbetsbrist.

Forutom ovan angivna synpunkter stoder utbildningsforvaltningen forslaget till
utvecklingsavtal.

Overformyndar namnden beslutade den 26 september 2003 att inte yttra sig
Over remissen.

Bolagen
Stockholms Stadshus AB

| drendet konstateras att stadens bolag och stiftelser utgor egna juridiska personer och
utvecklingsavtalet darfor inte automatiskt kan tillampas pa dessa. Varje bolag maste
darfor utifrdn sin egen situation avgora huruvida man ska teckna ndgon form av
hangavtal till utvecklingsavtalet. Vidare papekas att d& bolagen redan genom sin
tillhorighet till en annan arbetsgivarorganisation omfattas av olika former av
trygghetsdsningar ( t ex inom KFS och KFO) bor ett stéllningstagande ske i det
enskilda bolaget och i samrad med respektive arbetsgivarorganisation.



Koncer nledningens synpunkter

Koncernledningen delar i allt vasentligt dotterbolagens positiva synpunkter pa
fordaget till  utvecklingsavtal. Att  utredningen genomforts som et
kommundvergripande projekt talar ocksa for en god forankring av forslagen och
darmed béttre forutséttningar for den praktiska tillampningen.

Forslagen om framtida hantering av 6vertalighet innebar sannolikt att ménga av
trygghetsavtalets fordelar finns kvar samtidigt som trygghetsavtalets nackdelar och
otydlighet fdrsvinner. Hanteringsordningen  forefaller mycket tydlig och
handlingsinriktad. Det framgar klart vad som forvéantas sdvdl av den enskilde
medarbetaren som av arbetsgivaren. Att i en Overtalighetssituation ha méjlighet att
vélja mellan att vara kvar i staden eller sluta frivilligt och f& coaching till ett nytt
arbete kommer sannolikt att upplevas som positivt av den enskilde.

Den foreslagna centrala omplaceringsenhet, som ska ge stéd & béde den enskilde
medarbetaren och & en enskild forvatning, kommer sannolikt gora
dvertalighetsprocessen béde snabbare och smidigare.

Utvecklingsavtalet innehdller flera fordag som ska gora anstéllning inom vérd,
skola och omsorg mer attraktiva. Flera av dotterbolagen finner dessa fordag
intressanta for egen del. Koncernledningen instémmer i att olika sétt att stimulera
yrkesverksamhet i htgre 8ldrar, |6nevaxling mot pension, betald utbildning & exempel
paverktyg som mycket vél kan passa bolagen.

Dotterbolagen & egna juridiska personer och utvecklingsavtalet kan dérfor inte
automatiskt tillampas pa dem. Koncernledningen instammer i projektgruppens slutsats
at ett eventuellt stéllningstagande om héngavtal bor fattas i det enskilda bolaget.
Dotterbolagens remissvar stodjer ocksa detta synsitt. Nagra av bolagen efterlyser mer
precisering av innehdllet i ett hangavtal.

Underremisser

Dotterbolagen inom koncernen Stockholms Stadshus AB har givits méjlighet att
lamna synpunkter pa rapporten. Av underremisserna framgdr sammanfattningsvis
foljande.

Svenska Bostader
Svenska Bostéder & medlem i arbetsgivarorganisationen Fastigo. Eftersom &rendet i
huvudsak belyser kollektivavtal mellan staden och dess kollektivandutande parter
finner Svenska Bostader det svart att ha synpunkter pd innehdlet i forslaget till
utvecklingsavtal.

Svenska Bostaders grundinstélining &r att alltid ha ett gott samarbete med staden
och anamma policies och regelverk s lange de inte stér i strid med bolagets egna
kollektivavtal.



Familjebostader

Familjebostéder ser mycket positivt pa det framlagda forslaget som ger uttryck for en
ambition att pa ett handlingskraftigt och framatriktat sitt hantera frégor om t ex
Overtaglighet.

Familjebostéder tillhdr en annan arbetsgivarorganisation, med andra avtal. Bolaget
har inte nu gjort ndgon utvardering av hur dessa relaterar till det framlagda forsaget
och har darmed inte kunnat utvdrdera méjligheterna och omfattningen av ett
hangavtal.

Familjebostader finner de tva alternativa végarna for hantering av dvertalighet
genomtankta och klara. Bolaget foreslér att man eventuellt skulle kunna gé langre vad
gdller tidsbegransade anstéllningar i syfte att fylla vakanser t ex inom bristyrken.

Bolaget konstaterar att mdjligheterna for bolagen att ingd i den centrala
omplacerings-funktionen inte diskuteras i rapporten. Dock framhdlls att bolagen &r
egna juridiska personer och bor hanteras som sadana.

Familjebostdder befinner sig for nérvarande inte i en bristsituation vad géaller
arbetskraft, men finner det anda vérdefullt med lampliga”verktyg” for att stimuleratill
yrkesverksamhet i de hogre dldrarna.

Stockholmshem

Stockholmshem framhdller att man genom sin arbetsgivarorganisation Fastigo &r
anduten till Trygghetsrédet och Trygghetsfonden och héarigenom fér professionellt
stod vid eventuell dvertalighet. Bolaget har hittills inte haft ndgra 6vertalighetsproblem
utan har internt kunnat 16sa behov av omdisponeringar av personal. Aven eventuella
framtida 6vertalighetsproblem beddmer bolaget kunna lésainternt.

Stockholmshem  stodjer  fordaget  till  utvecklingsavtal; t ex de tva
huvudalternativen vid hantering av Overtalighet, uppmuntran till yrkesverksamhet i
hogre adrar, avgangspension och betald utbildning. En central omplaceringsenhet
anser bolaget vara en braldsning, men menar att denna enhet inte ska ges méjlighet att
utan bolagets medgivande omplacera Gvertaliga till Stockholmshem. Vidare papekar
Stockholmshem att mdjligheten att teckna hangavtal bor preciseras med hansyn till
bolagets stélIning som egen juridisk person.

Bostadsfor medlingen
Bostadsformediingen har en mycket omfattande erfarenhet av Gvertalighetshantering
savé under tiden som forvaltning 1992-1999 som under tiden som bolag fr.o.m. 1999.
Under tiden som forvaltning minskade antalet dvertaliga med ca 50 anstdllda och
under tiden som bolag har ca 25 anstéllda utnyttjat mojligheten till dtergang till staden.
Mot bakgrund av dessa erfarenheter vélkomnar Bostadsformedlingen en centra
funktion med behdrighet att verkstédlla stadstvergripande omplaceringar. Bolaget & s
l&ngt mojligt beredd att pa sitt sitt bidra till avvecklingen av stadens tvertalighet
genom att ta emot persona frén forvaltningar. Aven fordaget om en
" coachingfunktion” finner Bostadsformedlingen vara vabehovlig.



Fordagen om avgangspension och lonevéaxling mot pension  finner
Bostadsférmedlingen vara v avvégda och borde kunna gélla &ven fér stadens bolag
och dtiftelser.

SISAB

SISAB géller sig bakom rapporten i stort. Det som ser mest intressant ut fér SISAB:s
del aerfinns i delprojektet ” Attraktiv arbetsgivare”, i synnerhet forslaget om
[6nevéxling mot pension.

DA SISAB tillhér en annan arbetsgivareorganisation (KFS) ska bolaget i samrad
med densamma noga se Over vilka delar av stadens utvecklingsavtal som eventuel It
kan vara aktuella for ett pshangsavtal.

Stockholm Vatten
Stockholm Vatten har under arbetet med ” Effektiv va-verksamhet”, &ren 1999-2002
foljt stadens intentioner genom att verka i trygghetsavtalet anda, vilket i korthet
inneburit att ingen tillsvidareanstdlld har sagts upp pd grund av arbetsbrist.
Trygghetsavtalet har haft stor personalpolitisk betydelse.

Stockholm Vatten tillhdr dock en annan arbetsgivarorganisation (KFS) &n stadens
forvaltningar, vilket innebér att frégan om liknande avtal bor hanskjutas till KFS.
KFS har sedan 1993 tecknat en trygghetsoverenskommelse mellan de
kollektivavtal sslutna parterna.

Stockholm Vatten betonar att bolaget i tilldmpliga delar kommer att fdlja
"Utvecklingsavtal for anstélldai Stockholms stad”.

Stockholms Hamnar
Stockholms Hamn pépekar att bolaget i rattslig mening inte & bundet vid nuvarande
trygghetsavtal, men i samband med personalminskningar har man anda verkat i dess
anda. | fordaget till utvecklingsavtal finns ménga av trygghetsavtalets fordelar kvar.
Mot den bakgrunden tillstyrker Stockholms Hamn forslaget till utvecklingsavtal.
Det ger medarbetaren en mgjlighet att vélja vag i en dvertalighetssituation. Det &
ocksa positivt att det forutsétter att medarbetaren aktivt medverkar. Det framgar tydligt
i utvecklingsavtalet att om ingen omplaceringsmdjlighet hittas blir man uppsagd.
Bolaget finner att utvecklingsavtalet ger storre mojlighet till tydlighet och mer flexibel
tillampning.

Stockholm Parkering
Stockholm Parkering ser positivt pd de forsag som redovisas. De ger stérre
mojligheter bade for den anstéllde och for arbetsgivare. M6jligheten att "valja’ att vara
kvar i staden alternativt frivilligt sluta och fa coaching till nytt arbete ger en positiv
valmdjlighet i en kéndig situation.

Stockholm Parkering stéller frégan om &ven bolagen vid behov kommer att ges
mojlighet att utnyttja de centrala resurserna vid omplaceringsenheten.

Bolaget konstaterar att det & angeldget att staden gor extra satsningar inom
bristyrkesomrédena och papekar samtidigt att flera av de forslag som ges & redskap



som definitivt &en & intressanta for ala yrkesgrupper. Till exempel skulle
nedsittning av arbetstid bidra till en smidig évergang till pension och samtidigt
majliggorainskolning av ny arbetskraft.

Sit Erik Forsékring

S:t Eriks Forsskring lamnar enbart forsakringsmassiga synpunkter pa rapporten t ex
vad géller pensionspremier, hantering av kollektivavtalsreglerade forsdkringar samt
nuvarande pensi onsavsattning.

Fackliga organisationer
Svenska Kommunalar betar efér bundet

Nuvarande trygghetsavtal innebér att anstdllda i staden har en anstéliningstrygghet i
samband med att Overtalighet uppstdr. Avtalet tryggar anstéllningen men inte
befattningen. Avtalet innebér vidare att staden ska erbjuda den ”oOvertalige” en ny
befattning och vid behov vidta kompetenshojande &tgarder for att underlétta
omplaceringen av den " Gvertalige”.

Kommunal anser att arbetsgivaren inte har tillampat avtalet pa det sit som var
tankt vilket inneburit att; alla "6vertaliga” inte har erbjudits andra befattningar, man
har inte kompetensutvecklat dvertaligai den utstréckning som skulle behdvts, det har
saknats en vergripande organisation som samordnat och verkstélt placering av de
"Gvertaliga’ Gver forvatningsgranserna och manga anstallda har tillatits kvarstd som
"Gvertaliga’ trots att de fétt skaliga erbjudanden om andra befattningar.

Kommunals uppfattning &r att om man tillémpar nuvarande trygghetsavtal och de
intentioner som fanns nér det tecknades skulle dvertaligheten i staden inte vara av
nagon stérre omfattning.

En férandring som dock bor genomféras &r att inrdtta en central omplaceringsenhet
i likhet med den som foreslds i det nya avtalet. Detta har Kommunal framfort till
staden vid ett flertal tillféllen alt sedan trygghetsavtal et tecknades.

Kommunal kan inte teckna ett kollektivavtal dér arbetsgivaren ges rétt att fritt vélja
att enbart anstdllda pé en viss enhet ska bli dvertaliga utan att i kollektivavtal erbjuda
négon annan motprestation dn den som lagen om anstélIningsskydd, LAS, foreskriver.
D& anser vi att det &r béttre att |8ta lagens regler f& verka fullt ut dvs; att den lokala
fackliga organisationen kan begdra utokat turordningsomrade i samband med
uppsagning pd grund av arbetsbrist, 88 22 och 29, att staden har en
omplaceringsskyldighet i hela staden innan uppsagning sker, 8 7, samt att de uppsagda
har foretrade till dteranstalining, § 25.

Kommunal kommer givetvis att medverka i fortsatta diskussioner om ett
trygghetsavtal i staden som innehdller kollektivavtalade formaner/réttigheter for de
anstéllda som forklaras dvertaliga.



SACO-forbunden

Civilingenjor sférbundet/Civilekonomerna

Mgjligheten for den centrala omplaceringsenheten att komma med ett sA bra
erbjudande som mgjligt inom fyra manader kan bli svart. T ex lararnas arbetsmarknad,
dvs. da de kan byta arbete & i praktiken under sommaren. N&r val hostterminen startat
& det fatjanster lediga. Blir man 6vertalig i juni och inte far ndgon tjanst i augusti s
kan det g& 6ver 12 manader innan man har chansen att stka nasta gang.

Konjunkturkénsligt - Blir man dévertalig som it-tekniker av négot slag, samtidigt
som Ericsson har stora personal minskningar s& paverkar det rorligheten bland befintlig
personal inom Staden och darmed ocksa méjligheten att finna ett omplaceringsforsiag
till den overtalige.

Det tidigare Trygghetsavtalet har genom praxis gett en garanterad ekonomisk
trygghet fram till pensionen. Detta argument har arbetsgivaren framhallit som ett skél
till att [6neutvecklingen inte varit lika gynnsam som inom den privata sektorn. Om det
nya féreslagna utvecklingsavtalet foréndrar denna praxis bor Stadens anstéllda
kompenseras for den loneforlust de &samkats genom &ren.

Aldre arbetstagare samt de med 1&ng anstéllningstid bor ha ett forstarkt skydd mot
uppsagning och ett nytt avtal bor tradai kraft under en Gvergangsperiod panégra ar.

Vi forutstter att skaligt erbjudande ocksa innebér bibehallen |6n med mojlighet till
[6neutveckling.

Alternativet "frivillig uppsagning” maste formuleras sa det framgar att det & en
arbetsbristsituation och att det & arbetsgivarens som sdger upp mot et
avgangsvederlag pa X manader. Om individen inte skulle lyckas med att finna ett nytt
arbete inom denna tid sa skall méjligheten till a-kassa och ev ytterligare ekonomisk
erséttning via inkomstforsakringar (som en del forbund erbjuder sina mediemmar)
andock finnas kvar.

Vad hénder med de som redan idag &r dvertaliga? Vilka hansyn kommer man att ta
till dessa som kan ha sokt lediga tjénster inom staden och dar de trots tillréckliga
kvalifikationer g erhdllit jobbet eftersom forvaltningen med den vakanta tjansten valt
annan (icke-overtalig) sokande?

Vad hander vid évertalighet i samband med att en hel enhet, t ex en gymnasieskola,
laggs ner? Ett stort anta larare skall da omplaceras i forsta hand inom den egna
forvaltningen. Risken finns att staden férlorar kompetens och bralérare for att det just
dainte finns n&gra lamliga jobb att erbjuda.

Arbetstidsminskningen (sid. 26 i rapporten) bor kompletteras med uppgifter pa
annan tidsminskning &n 50 %. Vad innebér forslaget om man vill ga ner till 80 %?

Det bor ocksa utredas huruvida AB:s regler rérande arbetsbrist inom forvaltning
enligt 8 14 moment 6 kan anpassas for att staden skall tillférsdkra ala, oavsett
yrkesbeteckni ng/tjanstebenamning far en omplaceringsméjlighet inom hela staden.



CF forutsétter att fordaget till nytt "Utvecklingsavtal for anstéllda i Stockholm
stad” blir féremd for forhandling — forbundsvis — under hosten.
Géllande forslag till 16nevaxling &r vi initialt positiva, men ber att f& terkomma.

Sveriges Skolledarférbund

1. Sveriges Skolledarforbund & mycket positiv till att en central omplaceringsenhet
inréttas med befogenheter att placera dvertaliga ver stadsdel sgrénserna.

2. Sveriges Skoledarférbund i Stockholm védkomnar ett avtal som berér

medlemmarna.

Vi delar utredningens asikt att trygghetsavtalet givit vissalasningseffekter.

4. Staden borde ytterligare se dver sitt rekryteringsarbete vad betréffar tillsdttning av

skolledare. Det & idag anméarkningsvart att s3 manga rekryteras frén andra delar av

landet.

Vi valkomnar ett avtal som férhindrar " Fia med knuff effekten”.

Oklart om hur avtalet paverkar skolledare som snart gar i pension.

Vem stér i tur att overtalighetsforklaras om t.ex. en skolalaggs ner i en stadsdel ?

Vem betalar kompetensutveckling for en dvertalig person som blir omplacerad?

Kan man tilldmpa aternativ 2 (sid. 10 i avtalet) ifall man tackar ng till

omplaceringstjanst?

10. Ett fortydligande av formuleringen pasid. 16 " det &r ocksa staden som arbetsgivare
som i en eventuell tvist har bevisbordan...”

11. Kan man évertalighetsforklara samma person anstalld i staden mer dn en gang?

12. Pa sidan 17 bor betonas att forutom arbetsréttgurist skall den 6vertaligas fackliga
organisation medverka.

w
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Vardférbundet

Vérdforbundet har deltagit i processen och vi & mycket njda med den utformning det
fatt.

Vi anser att utvecklingsavtalet ger:

? storre mojlighet for den enskilde att aktivt valja hur framtiden ska se ut, vilken vég
man ska vélja.

? den enskilde mdjligheten att med den kompetens man har f& hjdlp att bli attraktiv
pa arbetsmarknadens alla arenor, inte bara den kommunala

? storre tillfredstallelse for den enskilde genom att den sd laddade pétvingade.
"omplaceringen till i basta fall likvérdigt arbete” byts till eget initiativ med olika
valmgjligheter.

? en annan och béttre syn p& de som blir 6vertaliga.

? béttre rutiner runt gélva vertalighetsprocessen och att det sker under lika former
Over hela staden.



Vérdforbundet ser med tillfredsstéllelse pd den funktion som den centraa
omplaceringsenheten kommer att hai staden och det faktum att forvaltningarna maste
redovisa ala lediga arbeten, tillsvidare och tidsbegrénsade, kommer att underl&tta for
sdvél arbetsgivare som arbetstagare och fackliga organisationer i hantering av savé
dvertaliga som rekrytering av personal, detta har Vardforbundet efterlyst i manga ar.

| Utvecklingsavtalet stdr ocksd att staden i samband med neddragning i
verksamheterna dven ska belysa arbetsmiljéméassiga konsekvenser av dessa och det ar
ocksd en av Vardforbundets krav vid stora organisationsforandringar och neddragning
av personal.

Sveriges Kommunaltjanstemannaforbund SKTF

Med anledning av remisshanteringen av stadens rapport om ett utvecklingsavtal, avsett
att ersétta dagens Trygghetsavtal, vill SKTF upplysa om féljande:

Vi har deltagit i den fackliga referensgruppen som tillsattes for att folja projektet
med att se 6ver Trygghetsavtalet.

Vi har framfért synpunkter till arbetsgivaren genom denna referensgrupp.

Den rapport som arbetsgivaren tagit fram med forsag till utgdngspunkter till
fortsatt hantering, &r inte en partsgemensam produkt utan arbetsgivarens egna fordag.

SKTF har for avsikt att |&mna ett eget remissyttrande inom utsatt tid.

Vi tycker att det & olyckligt att 6vriga remissinstanser givits uppfattningen att
rapporten &r en partsgemensam produkt. Vi vet att det har paverkat remissyttrandena.

Remissvar SKTF

Central omplaceringsfunktion
SKTF Stockholms Stad har under en langre tid framfért att stadens hantering av
Overtaligaldmnar mycket 6vrigt att dnska.

Vi konstaterar aft Trygghetsavtalet fétt ett icke sanningsenligt rykte att ge
"livgtidsanstallning” i Stockholms Stad. Detta beror pa att Gvertaliga inte erbjudits nya
jobb som de kunnat tacka ja eller ngj till.Vi vélkomnar att staden nu & beredd att
inrétta en central omplaceringsfunktion med resurser och kompetens for att goéra
fullgoda omplaceringsutredningar, for att kunna ge erbjudanden om nya arbeten Gver
forvaltningsgranserna

SKTF Stockholms Stad anser att en central omplaceringsfunktion med hég och
bred kompetens inom arbetsrdit och beteendevetenskap, ska inréttas skyndsamt. Ett
konkret férdag och konsekvensbeskrivning vad géler resurser och delegation samt
nya rutiner i staden bor utformas. Vi menar att arbetet med att ta fram ett sadant
fordag kan och bor ske partsgemensamt.



Snabb och korrekt dvertalighetshantering

Stadens ambition att ge en snabb och korrekt dvertalighetshantering forutsétter att den
centrala omplaceringsenheten &r pa plats och fungerar enligt avsikten. Det forutsitter
ocksé hojd kompetens och storre beredskap pa forvaltningarna att ta emot évertaliga
utanfor den enhet dar organi sationsforandringen sker, én vad som & fallet idag.

Staden foreslér att de skrivningar som hittills funnits i Trygghetsavtalet, om att ett
sa "likvéardigt arbete som mgjligt” ska erbjudas, ersitts med begreppet " skaligt
erbjudande’. Vi forutsitter att detta inte innebar ndgon forandring i dagens praxis, och
att avsikten inte &r att dka pressen pa de dvertaliga.

Staden foreddr att det I6neskydd som Trygghetsavtalet ger dvertaiga tas bort.
Detta & omdgjligt for oss att acceptera.

Det & oklart for oss hur det fackligainflytandet i bemanningsarbetet vid arbetsbrist
pa forvaltningarna foreslas att se ut. Vi ser behov av fackligt inflytande dven under
perioden fran att MBL-forhandlingen om organisationsforandring skett, fram till
dverlaggningen om overtalighet. Vi avser inte att frénhanda oss méjligheten att begéra
sammanl&ggning av turordningskretsar.

Staden fores&r att Gvertaliga ska omplaceras inom 4 manader. Om en omplacering
inte kan ske ska ett uppségningsforfarande inledas. Om en overtalig tackar nej till ett
(1) erbjudande som anses skaigt, inleds uppsagning. For att kunna avgéra om det da
foreligger saklig grund for uppsigning krévs att ala parter har tillgéng till
beslutsunderlaget.

Vi anser dock att skyddet for de dvertaliga som inte véjer att §alvmant sdga upp
sig, utan som &r i behov av sin anstaliningstrygghet, hdr knappt éverstiger det skydd
som LAS ger. LAS & en skyddslagstiftning. Om staden vill sluta ett nytt kollektivavtal
p& omrédet, kravs en beredskap till ansvarstagande for medarbetare som inte &
omedel bart gangbara pé extern arbetsmarknad.

SKTF har manga medlemmar i administrativa yrken som standigt utséts for
rationaliseringar och teknikférandringar. En hdég grad av anstdlningstrygghet och
adekvat kompetensutveckling for dessa grupper skulle géra det méjligt for staden att
behdlla arbetskraft. Staden har avsevérda rekryteringsproblem framfor sig.

Staden bor satsa pa att behdlla personal genom kompetensutveckling och en
effektiv intern arbetsmarknad. Ett kollektivavtal som ger bra villkor fér dem som vill
varakvar i staden borde vara en god investering.

SKTF Stockholms Stad anser sammantaget att arbetsgivaren i ambitionen att
tillskapa en snabb Gvertalighetshantering i altfor liten utstréckning sett till sitt ansvar
for anstéllda som inte §avmant siger upp sig, och dven underskattat behovet av att sl&
vakt om befintlig personal i det rekryteringslage man snart kommer att befinnasigi.

Avveckling pa attraktiva villkor — Individuell jobbmatchning med bibehdllen 16n
Erbjudandet om att fa behdla sin 16n i 12-18 manader, mot att man sager upp sin
anstdllning i staden och tar emot matchning mot ett nytt jobb, aternativ
kompetensutveckling for att bli "anstaliningsbar”, ser vid forsta anblicken generdst
och attraktivt ut.



Det som framférallt méste redas ut & vilken arbetsréttdig status deltagarna i
” coaching-programmen” kommer att ha. Ar de arbetstagare i staden som erhéller
uppsagningson? Ar de arbetsiésa som erhdller en ersittning i niva med 16n, utan
socialaavgifter?

Vi frégar oss ocksa varfor staden stéller krav pd uppsagning for att Gvertaliga ska
kunna komma i &njutande av " coaching-programmet”. | de fall en évertalig inte kan
omplaceras i staden borde "coaching” eller kompetensutveckling till
"anstéllningsbarhet” vara ett mer ansvarsfullt erbjudande &n uppségning.

SKTF Stockholms Stad anser att de ekonomiska och sociala konsekvenserna for
dem som deltar i ”coaching-programmen” behdver klargoras for att stodja fordaget
om individuell jobb-matchning for dem som sager upp sig galvmant.

Nya erbjudanden om pensiondésningar — Ingen avtalsbunden rétt till
kompetensutveckling

Staden presenterar en rad fordag till nya pensionsldsningar och méjlighet till
deltidsarbete for ddre arbetstagare. Vi kan inte se annat att dessa fordlag ar béttre én
dagens erbjudanden.

Vi ser dock en farai arbetsgivarens ovilja att avtal shinda rétten till dessa ldsningar.
Detta géller dven rétten till kompetensutveckling for att kunna erhélla ett nytt arbete i
staden.

Det & viktigt for oss som facklig organisation som foretréder flera tusen
medlemmar, att kunna ta stéllning till en helhet. Om delar i forslaget kan dras bort
ensidigt, innebér detta att forutsdttningarna for den bindande delen andras.

Sammanfattning:

Staden har ett politiskt uppdrag att se Over dagen Trygghetsavtal. Att dagens
Trygghetsavtal inte fungerar enligt intentionerna beror till stor del pa bristande
ansvarstagande pa kommundvergripande niva.

Staden avser att &tgarda detta genom inrdttandet av  en central
omplaceringsfunktion. Detta & helt nédvandigt och maste ske skyndsamt. Denna
funktion maste ges makt, resurser och kompetens.

De fordag i 6vrigt som &terfinns i rapporten om ett Utvecklingsavtal har brister
och lever inte upp till stadens ambition att vara en attraktiv arbetsgivare. Det finns en
klar obalans mellan erbjudandet om 12 ménadsiéner till den som sjalvmant siger upp
sig och rétten till en 4 manaders omplaceringsutredning fér den som inte gor det. Man
kan fa uppfattningen att arbetsgivaren vill att s manga som mojligt ska siga upp sin
anstdllning i staden sdlvmant vid forvéantade nedskérningar och upphandlingar. Man
ar uppenbarligen beredd att betala en dant for detta.

Det finns ocksa en rad forsamringar i forslaget vad géller dvertaligas réttigheter
och det fackliga utrymmet att forhandlingsvagen medverka till bra l6sningar for vara
medlemmar, jamfort med dagens situation. Dessa férsdmringar kan inte motiveras med
brister i Trygghetsavtalet.

Staden borde haintresse av att ge 6vertaliga bra villkor och slé vakt om personalen
da ett besvérligt rekryteringslage vantar.



SKTF Sockholms Stad anser att de brister som vidl&der stadens forslag méste &tgardas
for att forhandlingar om ett nytt kollektivavtal skavara meningsfulla.

XKTF Sockholms Stad vill omedelbart inleda samverkan kring inréttandet av en
central omplaceringsfunktion

Lararnasriksforbund

Vi vill inledningsvis pdminna om att lararna inte omfattas av Stockholms stads
trygghetsavtal, Lérarnas Riksforbund har tyvérr inte givits mdjlighet att teckna
kollektivavtal i denna fraéga, och att véra kunskaper och erfarenheter om hur just
avtalet har fungerat darfor & tamligen begrénsade. Vi har dock relativt omfattande
erfarenhet frén Overtalighetshantering och har dessvérre sett stora svagheter i
arbetggivarens arbete med detta.

Det & inte ndgot egentligt remissvar vi har lamnar. Lérarnas Riksforbund i
Stockholm har deltagit aktivt i projektet genom den fackliga referensgruppen. Vi har
dér beretts méjlighet att framfora véra synpunkter och tycker att det har funnits en
lyhérdnet for dessa. Vi raknar med att véra synpunkter finns tillgodosedda i ett
kommande fordag till kollektivavtal.

Ett par saker, vi kan kalla det forutsattningar, vill vi dock garna sarskilt peka pa.
Den centrala omplaceringsenhet som ndmns i rapporten och som vi & mycket positiva
till, méste absolut ges den forvaltningsivergripande behorighet som fored as.

Fordlagen till ensidiga arbetsgivarutfastelser gentemot stadens anstélida menar vi
ar synnerligen viktiga for den framtida personalforsorjningen. Det & nédvandigt att pa
dessa och andra sétt 6ka attraktionen for Stockholms stad som arbetsgivare.

L &rarforbundet

Inledningsvis konstaterar vi att de synpunkter vi haft har framforts i referensgruppen
under arbetets gang och att dessa beaktats vid utformningen av det slutgiltiga forslaget.
De synpunkter vi fatt in & ocksa Gvervagande positiva till innehdllet i forslaget.
Forslaget har sants till vara sektioner inom Staden och ndgra synpunkter har kommit
frén dessa. Vi vill &nd& understryka vissa punkter i forslaget:

Manga kénner, grundat pa tidigare erfarenheter, en viss skepsis 6ver om den
centrala omplaceringsenheten kommer att fungera. Vi delar uppfattningen som den
framfors i forslaget att det & av yttersta vikt att denna centrala funktion far mandatet
att " pekamed hela handen”.

Manga av de som arbetat med trygghetsavtalet vill ocksd att man forstarker
skrivningarna pa sid. 12 ”de tankar och den hantering...” med frivilligalésningar.



Slutligen vill vi framfora att det &ven inom vara verksamheter & mycket stor brist
pa utbildad personal, framfor alt forskolldrare. Darfor onskar vi att &ven andra
grupper skafé del av det erbjudande som finns pa sid. 37 om betald utbildning.

Ledarna

Forbundet Ledarna har tagit del av fordaget om Utvecklingsavtal for anstéllda i
Stockholm stad. Kan med vissa undantag bitréda férsdlagets huvudinriktning. Med
kannedom om stadens tidigare svérigheter att erbjuda Gvertalig personal omplacering
till likvardiga tillsvidareanstéllningar ifrégasétter vi om en tid pa fyra manader &
redlistiskt att tro att det & mojligt for det stora flertalet att omplacering har skett. Vi
foredar att den aktuella tiden utokas till 6 manader. Idag har vi personer som varit
Overtaliga i minst 6 & utan att de blivit erbjudna ny tillsvidaretjanst. Dessutom bor
ndgon form av provtjanstgoring inarbetas utan att det paverkar den enskildes vidare
mojligheter att fa erbjudande om fast tillsvidareanstalining.

| det fall den overtalige véjer alt. tva att frivilligt sdga upp sig fran staden &
erbjudandet tilltaget i underkant. | dag &r det i manga fall mgjligt att fa en erséttning
motsvarande 18 manader, som &r vart forslag i detta avseende. Likasa bor erséttningen
vara mer lockande for de som behdver stddutbildning. Erbjudandet bor vara 24
manader och 80 % av tidigare |6n.
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Utvecklingsavtal for anstdlldai Stockholms stad

Inledning
Denna rapport innehdller dels forslag rorande en framtida hantering av dvertalighet i
Stockholms stad, dels férslag pa atgarder for att bli en mer attraktiv arbetsgivare.

Fordlagen &r ténkta att utgéra grund for ett kollektivavtal mellan staden och dess
kollektivavtal shundna fackliga organi sationer.

Kollektivavtalet foredds inledas med ensidiga utfastelser gentemot stadens
anstéllda eller blivande sidana. Detta mot bakgrund av de forsag som projektet |agger
for att staden ska bli en mer attraktiv arbetsgivare. Darefter foreslas stadens fordag till
framtida Overtalighetshantering regleras genom kollektivavtal mellan staden och de
fackliga organisationerna



Bakgrund

Stockholms stad tillémpar sedan den 1 september 1986 ett trygghetsavtal som tréffats
mellan staden och dess kollektivavtalshundna fackliga organisationer. Avtalet innebar
at tillsvidareanstdlld personal, vars anstdllningsvillkor regleras av renodlat
kommunala avtal, garanteras en langtgéende anstallningstrygghet. Sedermera har
ocksa stadens bolag och stiftelser — som inte omfattas av avtalet i réttslig mening —
genom ensidiga utfastelser kommit att, i samband med vissa personalinskrankningar,
verkai "trygghets-avtalets anda’.

Den 9 september 1996 uppdrog kommunfullmaktige & kommunstyrelsen att
genomféra en utvardering av stadens trygghetsavtal. Kommunstyrelsen gav
konsultféretaget Bohlin & Stromberg i uppdrag att genomfdra denna utvérdering. | en
dutrapport den 19 augusti 1998 presenterades resultaten. Av dessa kan bl.a. foljande
slutsatser dras betréffande avtalets for- och nackdelar. Avtalet har
? underléttat organisationsforéndringar dér nedskérningar av antalet anstédllda varit

aktuella men fungerat sémre i sSituationer som inneburit stora organisatoriska

foréndringar

? bidragit till ett gott samarbete och férhandlingsklimat

? minskat de angtédlldas forvantade oro vid forandringar d& uppsagningar inte fore-
kommit

? i forléngningen bidragit till att staden inte arbetat i dnskad utstrackning med att 6ka
de anstélldas anstallningsbarhet genom kompetenshdjande insatser

? bidragit till en altmer negativ attityd mot dvertaliga p.g.a. begreppet kommit att
délja subjektiva urvalskriterier som inte haft med 6vertaligheten att géra

? bidragit till inldsningseffekter da anstallda valt att stanna kvar i staden oberoende

av om relevanta arbetsuppgifter (t.ex. i samband med 6évergang av verksamhet

jamlikt 6 b 8 LAS) kunnat erbjudas hos en annan arbetsgivare

bidragit till att stadens verksamheter vid neddragningar kommit att behélla fel

kompetens.

)

Projektor ganisation

| samband med att kommunfullméaktige den 5 mars 2001 beslutade om stadens arbete
med en ny personal politik beslutades ocksa att ” staden ska inleda ett férandringsarbete
dér utvecklingen av ett alternativ till dagens trygghetsavtal & den centrala bestandsde-
len".

Ansvarig for projektets genomférande har varit stadsdel sdirektor - sedan november
2002 bitradande stadsdirektor - Inger Bévner och som projektledare har stadens arbets-
réttschef Karin Lindgren fungerat. Till projektledningen har varit knuten chefen for
Landstingsforbundets arbetsréttsenhet Gunnar Bergstrom. Denne har bidragit med vik-
tiga erfarenheter fran det landstingskommunala omradet och har tillsammans med sta-
dens arbetsréttsjurist svarat for belysning av rétsiga frégor som aktualiserats i
samband med arbetet.



Till projektarbetet har ett antal personal chefer/ansvariga fran stadens férvaltningar
och bolag varit knutna. De som deltagit i arbetet har varit:

Ann Gustrin, Liljeholmens stadsdel sférvaltning

M onica Josefsson, gatu- och fastighetskontoret

Pia Lindahl, staddedningskontoret

Anders Lindstrom, Maria—Gamla stans stadsdel sforvaltning
Rose Mdlin, Stockholms Hamn AB

UIf Montenius, sociatjanstférvaltningen

Roland Nell, stadsbyggnadskontoret

Astrid Norderfeldt, Hagerstens stadsdel sférvaltning
Inga-Britt Valfridsson, uthildningsférvaltningen

Christina Vestlund, Katarina-Sofia stadsdel sférvaltning

Till arbetet har stadens kollektivavtal sbundna fackliga organisationer varit knutna. De
fackliga organisationerna har foretrétts av:

Gunnar Buhre och Bo Sandholm, Svenska Kommunal arbetaref érbundet

Katarina Baines och Rolf Norberg, SACO-férbunden

Ann-Marie Ostberg, Vardférbundet

Bert Eriksson och Annica Gyllfors, Sveriges Kommunaltjanstemannaférbund (SKTF)
Bo Jansson, Léararnas Riksférbund

Goran Hansson, Lararforbundet

Dick Larsson, Ledarna

Externa kontakter
De fackliga foretréadarna har inbjudits till de studiebesdk som anordnats och intresset
at deltaga har varit stort. Studiebestk fér hela projektgruppen inklusive stadens
fackliga organisationer har anordnats i region Véstra Gotaland, Goteborgs stad,
Posten/Futurum, Scania, Telia och Trygghetsstiftelsen. Darutéver har de olika
delprojekten tagit vissa kontakter beroende pa& delprojektets sarskilda
utvijigigbedmiagen har under arbetets gang inhamtat véardefulla synpunkter fran
huvudsekreteraren i ” utredningen om omstéliningsavtal” (SOU 2002:59). Betdnkandet
och tankarna bakom detta har &ven redovisats for de fackliga organisationerna
Projektets forslag rérande verktyg for avveckling och for att motivera anstéllda
inom bristyrkesomrédena vard, omsorg och skola att arbeta kvar i staden upp mot 67
ars 8lder har utarbetats i samarbete med bl.a. SPP Livforsakring AB.

Hearing

Det gemensamma projektarbetet inleddes med att projektledningen kallade féretrddare
for de fackliga organisationerna och inblandade personalchefer/-ansvariga till en hea-
ring. De fragor som stélldes till berérda var



1. Min organisations/mina erfarenheter av dagens trygghetsavtal. Vilka for-
respektive nackdelar finns?
2. Min organisations/min uppfattning och 6nskemal betraffande ett nytt avtal.

De uppfattningar stadens fackliga organisationer uttryckte var bl.a. féljande:

Kommunal understrok vikten av att staden i samband med dvertalighet tar ett
I&ngtgdende ansvar for den dldre arbetskraften som har en |ang anstéliningstid i staden.
Kommunal pekade ocksa pé behovet av satsningar inom vard och omsorg. SKTF me-
nade att trygghetsavtalet hade kunnat fungera v och enligt intentionerna om staden
bl.a. haft en organisation som motsvarade de krav avtalet en gang forutsatte. Flertalet
fack efterlyste en central funktion med behdrighet att verkstélla omplaceringar Gver
forvaltningsgrénserna. Detta skulle 6ka rorligheten och minska antalet dvertaliga utan
ordinarie arbetsuppgifter menade man. Trygghetsavtalets intention, att staden skulle
kompetensutveckla sina anstéllda for att dessa vid vertalighet skulle kunna forflyttas
till andra arbeten, hade oftast gétt om intet p& grund av att staden inte arbetat konkret
och férebyggande med kompetensutveckling och dessutom saknat behérighet att
placera Over forvaltningsgranserna. SACO och l&rarférbunden framholl sérskilt
behovet av o©kad kompetensutveckling och att staden - i samband med
organisationsforandringar -  sarskilt ser till den &ldre arbetskraftens behov av
trydgtietilésnongena understrok facken vikten av att staden blir béttre pa att leva upp
till, som man tyckte, sjdlvklara krav pd 6ppenhet och férutsebarhet gentemot sina
anstélldai samband med organisationsférandringar.

Aven de personalansvariga understrok vikten av  okad rorlighet och
kompetensutveckling. Man menade att den bristande rérligheten i forlangningen fatt
till konsekvens att "inflodet” av anstdllda med andra erfarenheter varit alltfor
begransat. For att &stadkom-ma den 6kade rorligheten men dven for att kunna siga upp
menade man att en central funktion som arbetar forvaltningsivergripande & av
avgorande betydelse. Innan en central omplaceringsenhet tar sig an personal drendet
bor dock - menade man - den egna forvaltningen &éaggas forstahandsansvaret att
omplaceratill ett ledigt arbete.

Projektplan och projektorganisation

Som ett resultat av kontakterna med stadens fackliga organisationer och personalche-
ferna lade projektledningen en plattform for det fortsatta arbetet. Det nya avtalet ska
enligt projektplanen bidratill att

attrahera och behdlla arbetskraft

utbilda och utveckla redan anstélida

konsekvenserna av en forandrad arbetsorganisation hanteras pa ett likformigt sétt
skapa en véa fungerande intern arbetsmarknad

utveckla samarbete med andra aktorer

ge anstéllda 6kade majligheter till avveckling pa bravillkor.

NN N N N )

Arbetet delades upp i fyra delprojekt:



Delprojekt 1 — "Attraktiv arbetsgivare” under ledning av Astrid Norderfeldt,
Hagerstens stadsdel sforvaltning.

Delprojekt 2 —"En forutsebar och likformig hantering vid dvertalighet” under ledning
av Karin Lindgren, stadsledningskontoret.

Delprojekt 3—"Central och stadstvergripande funktion” - for omplacering och indivi-
duellt st6d att ga vidare till ett nytt arbete under ledning av Inga-Britt Valfridsson,
utbildningsforvaltningen.

Delprojekt 4 — " Avveckling pa bravillkor” under ledning av Rose Mélin, Stockholms
Hamn AB.

For delprojekten 1 och 4 beslutades att arbetet skulle inriktas framst pa utvecklingsfor-
slag inom omradena vard, omsorg och skola.

For ytterligare information hanvisas till projektplanen ” Utveckling for trygghet och
okad effektivitet i Stockholms stad" som var foremd for forhandlingar i stadens
centrala samverkansorgan (CESAM) den 4 december 2001.



Omstéllningsavtal och trygghetsrad

Omstéllnings- eller trygghetsavtal & kollektivavtal, som pa arbetsmarknaden har syftet
att ge arbetstagare som har sagts upp pa grund av arbetsbrist stod i omstalining till ett
nytt arbete. Detta sker genom ett aktivt omstalIningsarbete som vanligen pabdrjas vid
uppsagningstillfallet och ibland redan pa det stadium man forutser att arbetsbrist kom-
mer att uppsté pé en arbetsplats.

Avtalen ger, for det fall vissa forutsdttningar & uppfyllda, ekonomisk ersdttning
som komplement till den allmanna arbets Gshetsersattningen pa Ionedelar 6ver det s
kallade a-kassetaket. En tidsbegrdnsad kompensation fér I6nemellanskillnad vid
dvergang till ett lagre betalt arbete kan i vissa fall ges. Verksamheten finansieras
genom att de arbetsgivare som omfattas betaar avgift som berdknas som en
procentuell andel av |6nesumman.

OmstalIningsarbetet genomfors i samverkan med de uppsagda av de trygghetsréd
som inréttats av de parter som tréffat omstallningsavtalen. Kénnetecknande for
arbetsformerna & en hog grad av individ- och situationsanpassning till den uppsagdes
forutsdttningar och intressen och till den aktuella arbetsmarknaden. Individen
forutsétts aktivt medverkai arbetet.

OmstalIningsstodet kan vara av olika lag. Normalt ingér startaktiviteter i form av
radgivning, végledning och nyorientering. Dérefter sitts vid behov in ytterligare
atgérder i form av stod for att soka arbeten, utbildning, praktik eller stod att starta eget
foretag. Trygghetsréden har en savstandig stdllning i forhdllande till de lokaa
parterna och har heller inte ndgra myndighetsutévande funktioner.

Omstéllningsavtal finns framforallt pd det privata tjanstemannaomradet och for
statsanstallda. Férhandlingar pégér for nérvarande om ett omstéliningsavtal mellan LO
och Svenskt Néringdliv for det privata LO-kollektivet. Antalet arbetstagare som idag
omfattas av omstallningsavtal uppgar till knappt 1 miljon.

Omgstéliningsavtal saknas emdlertid fér hela den kommunala och
landstingskommunala sektorn.

Foérhandlingar om ett kommunalt kompetens- och omstéllningsavtal
Mot bakgrund av att de bestdmmelser i AGF-KL som & kopplade till pensionsavtal et
PA-KL (periodisk avgangsersittning) inte kan anpassas till det nya pensionsavtalet
PFA 98 finns ett behov av att frikoppla bestammelserna om avgéngsforméner fran de
kommunala pensionsbestdmmelserna. | samband med forberedande partskontakter
infor foréndringar i AGF-KL har parterna konstaterat att férhandlingarna kan komma
att paverkas av
? Utredningen om individuellt kompetenssparande
? Utredningen om omstélIningsavtal

Regeringen har under hosten 2002 lagt fram en kompletterande proposition med ett
lagforslag om individuell kompetensutveckling. Den nya lagen var beréknad tréda i
kraft den 1 juli 2003, men det & i skrivande stund ovisst nér en eventuell lagstiftning
kan komma att forverkligas.



Utredningen om omstalIningsavtal (SOU 2002:59) har under véren 2002 lagt fram
sitt betdnkande. Utredningen konstaterade bl.a. att ett alternativ till ett traditionellt
omstalIningsavtal for den kommunala sektorn bor skilja sig frén andra sektorer av
arbetsmarknaden i den meningen att det bor bygga pa stimulans for intern rorlighet
med méjlighet att via kompetenshojande dtgarder verka for att personal, som annars
skulleriskera att bli 6vertaliga, kan stanna kvar inom arbetsgivarens verksamhet om &n
med andra arbetsuppgifter &n forut. Mot denna bakgrund har Svenska
Kommunférbundet och Landstingsforbundet inlett ett arbete med att tafram férdag till
riktlinjer for en modell fér ett kompetens- och omstalIningsavtal.

Effekter av trygghetsavtalet

Det trygghetsavtal som staden traffade 1986 byggde pa tanken att uppsagningar skulle
kunna undvikas genom att forutséttningar skapades for en hdg intern rorlighet. Som
redan framgétt av den utvérdering som Bohlin & Strémberg genomfort, samt de upp-
fattningar som arbetstagarorganisationer och personalchefer givit uttryck for, har den
forvantade rorligheten inte blivit verklighet.

| stéllet har avtalet kommit att fa betydande inl&sningseffekter.

Detta har bland annat haft sin grund i att staden vare sig haft organisation, verktyg
eller avsatt ekonomiska resurser for att forverkliga avtalets intentioner. Foljderna av
detta kan vid ett ytligt betraktelsesitt ge sken av en 1angtgdende anstéllningstrygghet. |
verkligheten har dock konsekvensen ofta blivit att dvertalig personal placeratsi pooler
eller pa arbetsuppgifter dar de egentligen inte varit efterfrégade, utan som inréttats for
att ge den Gvertalige ett arbete. Och inte sdllan har féljden blivit att den som en géng
hamnat i Gvertalighet haft svért att tasig ur denna.

Aven konkurrensutsittning och évergéng av verksamheter till andra arbetsgivare
har resulterat i en Overtalighet i staden. Anstéllda som upplevt sig ha svag kompetens,
varit guka eller kanske befinner sig i rehabilitering och av némnda skél haft problem
att konkurrerapdlikavillkor, har valt att stannai staden i stéllet for att foljamed till en
ny arbetsgivare.

Ocksa den i samband med konkurrensutsittning erbjudna &tergéngsrétten har
resulterat i att staden fétt ta tillbaka tidigare anstéllda som staden sedan inte alltid
kunnat bereda ordinarie arbetsuppgifter. Detta p& grund av att den verksamhet
personen tidigare arbetade i i samband med konkurrensutséttning Gvergétt till en ny
arb&@sgivgoedwill som trygghetsavtalet onekligen givit staden har sdledes inte alltid
motsvarats av de verkliga forhdllandena.

Innan en arbetsgivare har rétt att Gvervaga en uppsigning pa grund av arbetsbrist,
har denne en enligt lag |angtgaende skyldighet att genom omplacering sika bereda den
overtalige ett annat arbete hos sig. Till férfogande ska da, enligt arbetsréttslig lagstift-
ning och praxis, sta samtliga lediga tillsvidareanstélIningar.

Detta bor enligt projektgruppens mening, generellt sett och &aven utan
trygghetsavtalet, innebdra en langtgdende anstdliningstrygghet hos en s3 stor
arbetsgivare som Stockholms stad.



Kollektivavtalet

Projektgruppen foreslér att kollektivavtalet tecknas for en frén borjan faststalld tid av
fem & och med en 6msesidig uppsagningstid av ett &r. Dettainnebéar att ndgon majlig-
het till automatisk forléngning efter avtalstiden inte finns.

Denna ordning forordar projektet for att ge mdjlighet for staden och de
kollektivavtal soundna fackliga organisationerna att i anslutning till avtalstidens utgang
genomfdra en grundlig utvardering av avtalet. | detta sammanhang far da parterna ta
stéllning till om avtalet behdver forandras for att aven fortséttningsvis fylla sin
funktion inom stadens 6vertalighetshantering.

Projektet foreslar ocksa att en arlig mojlighet till "avstdmning” skrivsin i avtalet.

Detta foreslds innebéra att staden och de fackliga organisationerna - inom ramen
for det tecknade avtalet - ska kunna komma Overens om hanteringsméssiga
forandringar for att hindra eventuella negativa konsekvenser, t.ex. uppenbart missbruk.
Namnda avstamning foresds &ga rum inom ramen for den partsammansatta
arbetsgruppens arbete.

Arbetsgrupp
Projektgruppen foresldr ocksa att - nar ett politiskt bedut fattas och parterna kommit
Overens om ett nytt kollektivavtal - en partssammansatt arbetsgrupp med permanenta
foretradare fran arbetsgivaren och de fackliga organisationernainréttas.

De foretradare som deltagit i projektarbetet foreslds under ett inledande skede
representera parterna i arbetet. Detta for att astadkomma den kontinuitet som en
dvergang till en hantering enligt utvecklingsavtalet kraver.

Stadens bolag
Stadens bolag och stiftelser utgor egna juridiska personer och utvecklingsavtalet kan
bl.a. av namnda sk&l inte automatiskt till&mpas pa dessa.

Varje bolag maste darfor utifran sin egen situation avgora huruvida man ska teckna
négon form av hangavtal till utvecklingsavtalet.

D& vissa av dadens bolag redan genom sin tillhdrighet till en annan
arbetsgivarorganisation omfattas av olika former av trygghetslésningar (t.ex. inom
KFS och KFO) bor ett stallningstagande ske i det enskilda bolaget och i samréd med
respektive arbetsgivarorganisation.

Organisationsfragor
Stadens fackliga organisationer har i arbetet med att ta fram en ny ordning for
hantering av Overtalighet betonat att den organisation som ska handha dessa viktiga
frégor maste ha en hog kompetens.

Projektgruppen foreslr att en projektiedare snarast tillsétts for att paborja arbetet.



Staden som attraktiv och ansvar stagande ar betsgivare

Stockholms stad vill ta ett stort ansvar fér sina anstélldas trygghet och utveckling i ar-
betet. Staden har inte minst genom sin storlek unika majligheter att, genom en god och
framatsyftande personalpolitik, behdlla men dven attrahera ny arbetskraft till stadens
verksamheter. Genom de stora pensionsavgéngar som véntar inom de narmaste &ren
kommer frdgan om stadens attraktion som arbetsgivare att bli avgérande for sava per-
sonalférsorjningen som verksamheternas kvalitet.

Vad innebér det da att vara en attraktiv arbetsgivare?

Frégan rymmer salvklart manga delar. Bra lon, en for verksamheten val anpassad
organisation, god arbetsmilj®, kunniga chefer, intressanta arbetsuppgifter, majligheter
till inflytande for den anstélide, personlig utveckling, kompetensutveckling m.m.
Listan kan goras lang.

En i detta sammanhang viktig fraga & givetvis ocksa hur en arbetsgivare behandlar
sinaangtélldai samband med férandringar av verksamheten.

ARBETSRATTSLIG ORIENTERING

Omplacering till annat arbete
Stockholms stad har en enligt 7 § andra stycket lagen om anstéllningsskydd (LAS)
I&ngtgdende skyldighet att, innan man gér till uppsigning, utreda samt omplacera den
anstéllde till ett annat ledigt arbete.

Betréffande den réttdiga innebdrden av dessa skyldigheter hanvisas till en
kortfattad ssmmanfattning i rapportens bilaga 1.

Turordningsreglerna vid tilldmpning av LAS och Allmanna bestdmmelser (AB
01)

Turordningsreglerna i LAS innebér i korthet att anstéllda med langre anstéliningstid
har rétt att i samband med en neddragning fa vara kvar framfor anstéllda med kortare
anstallningstid. Vid likalang anstalIningstid har den &ldste foretrade.

Anstéllda 6ver 45 &rs &lder far tillgodorakna sig dubbel anstallningstid.

Den Gvertalige kan i turordningsforfarandet - beroende pa sina kvalifikationer for
de lediga jobben - peta ut en annan anstdlld med kortare anstéliningstid d.v.s. en "fia
med knuff" - situation kan uppstd Och innan arbetsgivaren dutligen kan ga till
uppsagning ska denne genom en omplaceringsutredning i hela verksamheten
undersbka om det inte finns ndgon ledig tillsvidareanstallning att omplacera
vedbtadnadald tithallanden kan fa till konsekvens att det inte behdver vara den vars
arbetsuppgifter forsvinner (den dvertalige), som slutligen kommer att ségas upp.

For en kortfattad sammanfattning av turordningsreglerna i lag och avta se
rapportens bilaga 2.



FORSLAG TILL EN FRAMTIDA HANTERING AV OVERTALIGHET | STOCKHOLMSSTAD

Den som " konstaterats’ 6vertalig pa sin forvaltning foreslas erbjudas féljande

ALTERNATIV

Omplaceringsutredning och for stk
att omplaceratill ett nytt arbete genom
stadensférsorg

Frivillig uppsagning fran
anstallningen

Mot l

? Nodvéandig kompetensutveckling nér den
anstallde accepterat det erbjudna arbetet

Mot l

? Individuellt stdéd (coacher) fér
att hitta ett nytt arbete i eler
utanfor staden

? Ersittning motsvarande den
tidigare I6nen under upp till 12
manader

? 75 procent av den tidigare
I6nen under upp till 18 manader
och betalda utbildningskost-
nader for den som beddms
behdva utbildning fér att bli
anstéllningsbar  pd  arbets
mar knaden



Alternativ att valja mellan for den som blir " konstaterad évertalig" i Stockholms
stad

Projektet foreslér att den som konstateras Gvertalig vid en dverlaggning pa den egna
forvatningen (se mera hdrom nedan) ska erbjudas foljande alternativ for att ga vidare
till ett nytt arbete:

1. att genom stadens forsorg - med beaktande av arbetsrattslig lagstiftning
och praxis - omplacerastill ett ledigt arbete ndgon annanstansi staden

eler

2. genom att sdga upp sig fa tillgang till ett individuellt stod for att under
trygga ekonomiska forhallanden hitta ett nytt arbete i staden eller hos en
annan arbetsgivare. Som villkor foreslds kravas att den anstéllde - nar
han/hon konstateras dvertalig - ska vara tillsvidareanstélld i staden sedan
minst trettiosex (36) manader tillbaka.

Foérutsattningar for den féreslagna hanteringen

Grundforutsdttningar fér att staden ska kunna erbjuda sina anstéllda dessa

vamojligheter ar:

? att forvaltningarna har tillgang till de anstélldas sammanlagda anstélliningstid i sta-
den

? at en central omplaceringsenhet med rétt att - i sista hand &en mot den
mottagande forvaltningens énskemdl i personaldrendet - omplacera dvertaliga 6ver
forvaltningsgrénsernainréttas

? @t den centrala omplaceringsenheten och "coachingfunktionen” (se mera hédrom
nedan) har omedelbar tillgang till ala lediga arbeten - tillsvidare- och tidsbegran-
sade - och att forvaltningarna & &ggs skyldigheten att rapporterain dessa till staden
centralt.

Organisationsforandring i den egna forvaltningen
Det & nédmnden dller forvaltningsgruppen som efter forhandling eller samverkan enligt
MBL fattar ett formellt beslut om en neddragning i en verksamhet. Namnden eller for-
valtningen "l&gger" som man brukar séga fast 6vertaligheten.

Nar en namnd/forvaltning beslutat sig for att férandra sin arbetsorganisation sa att
Overtalighet uppstér, ska arbetsgivaren i samband med forhandlingen presentera ett
fordag dver hur den fordndrade organisationen ska se ut. Detta i akt och mening att



definiera den overtalighet som kommer att uppstd och for att kunna planera
bemanningen av den nya organisationen.

Noteras boér att staden i samband med neddragningar i verksamheterna &ven ska
belysa de arbetsmiljoméssiga konsekvenserna av dessa.

Om en hel verksamhet |&ggs ned & konsekvensen hérav uppenbar. Alla anstéllda
ska omplaceras, i forsta hand till eventuella lediga arbeten i den egna foérvaltningen
och dérefter - sedan man konstaterats vertalig - enligt de ovan beskrivna alternativen,
d.v.s. omplaceras genom stadens forsorg eller genom att frivilligt [&mna sin anstélining
fastod att gavidare till ett nytt arbete.

Vid en sammanl&ggning av verksamheter maste i forsta hand en organisationsplan
ldggas. Efter det att organisationsplanen har forhandlats enligt 11 § MBL bdrjar
bemanningsarbetet. Detta ska ske med iakttagande av sedvanliga arbetsréttsliga regler
pa omradet (se dock under stérre omstruktureringar i staden)

Vid en neddragning av antalet anstéllda inom en arbetsenhet ska ett urval ske av
vilka som ska omplaceras, i forsta hand till ett ledigt arbetei den egna férvaltningen.

Urvalet - turordning inom ar betsenheten

For att undvika att staden i samband med varje organisationsférandring/neddragning
ska behova turordna anstéllda med forvaltningen som turordningskrets, foreslar
projektet att staden bygger vidare pa de tankar och den hantering som tillampats inom
trygghetsavtalets ram. Detta innebér att ndmnden/forvaltningsgruppen "lagger fast”
neddragningen och att Overtaligheten déarefter faststalls pa den aktuella
arbetsenheten/resultatenheten.

Arbetsenhet/resultatenhet foredlds i detta sammanhang definieras som en
organisatorisk enhet med ett eget sammanhéllet budgetansvar.

Urvalet, dv.s. vem/vilka som ska behova flytta pd sig i samband med en
neddragning, ska faststéllas med utgangspunkt i anstélliningstid i staden enligt 3 och 22
8i LAS.

Om exempelvis en forskola med fem forskollarare ska dra in tva
forskollarartjanster ska forst ala forskollérare pa daghemmet
(arbetsenhet/resultatenhet) turordnas efter sin anstéliningstid i staden. Nar man gjort
denna "turordningslistal’ ska de tva personer som stér langst ned pa listan och darfor
har kortast anstéllningstid i staden "utpekas' som 6vertaliga.

Omplacering till ett ledigt arbete - tillsvidare eller tidsbegransat - i den egna fér-
valtningen
Nar en eller fleratillsvidareanstéllda pa arbetsenheten inte langre kan ha sina tidigare
arbetsuppgifter kvar, ska forvaltningen i forsta hand utreda samt ta stéllning till huru-
vida en omplacering kan ske till en annan lémplig till svidareanstélIning.

Vad som i forsta hand enligt arbetsréiten ska eftersokas & en ledig
tillsvidareanstalining for vilken den dvertalige har sk. tillréckliga kvalifikationer. Om
det finns ett sddant arbete ska den dvertalige i forsta hand placeras dar.



Men om nagot sadant inte gér att erbjuda foresls att forvaltningen i andra hand -
och utéver vad arbetsrétten kraver - utreder om det finns ndgon ledig tidsbegransad
anstallning for vilken vederbdrande har néamnda kvalifikationer.

Om den Overtalige kan erbjudas en tidsbegrénsad anstdlining och han/hon
accepterar foreslas staden - utéver vad arbetsrétten kraver och néar den tidsbegransade
anstélIningen upphor - erbjuda den dvertalige en "férnyad" omplaceringsutredning till
en lémplig tillsvidareanstalining i den egna forvaltningen.

Denna "andra gang" rekommenderar projektet att omplaceringsutredningen enbart
ska avse ledigatillsvidareanstélIningar.

Om négon tillsvidareanstalining inte heller denna gang finns att erbjuda foreslés
den dvertalige - pa sitt nedan redovisas - konstateras dvertalig for att héarigenom fa del
av stadens tva aternativa erbjudanden i samband med Gvertalighet (se mera harom
nedan).

Eftersom en omplacering av en tillsvidareanstalld till en tidsbegrénsad anstélining
enligt arbetsratten i princip innebér ett skiljande fran anstéliningen (jfr. avsked) kan
den Overtalige inte tvingas acceptera ett erbjudande om en tidsbegrénsad anstélIning.

Detta maste alltid ske pa frivillig grund och efter det att samtliga majligheter att
omplaceratill en ledig tillsvidareanstélining dessférinnan uttomts.

Det skai detta sammanhang slutligen understrykas att den tvertalige pa den egna
forvaltningen bor kunna stdlla héga krav betréffande skaligheten av ett givet
erbjudande. Den Overtdige ska siledes inte mot sin vilja behdva acceptera
erbjudanden som t.ex. ligger utanfor anstéllningsavtal ets ram.

Overlaggning med den fackliga organisationen for att " konstateras' overtalig
For det fall forvaltningen kommer fram till att det inte finns ndgot ledigt arbete (jfr.
skéligt erbjudande) att erbjuda, foresds forvaltningen kalla den anstélldes fackliga
foretrédare till en dverléggning.

Vid Overlaggningen foredlds foretrddare for forvatningen redovisa sin
omplaceringsutredning och resultatet av denna.

Om parterna vid Gverlaggningen konstaterar att nagot ledigt arbete (skaligt
erbjudande) inte finns att erbjuda, ska den anstéllde - genom bl.a. ett med anledning av
Overlaggningen uppréttat protokoll - konstateras dvertalig.

Att observera & att namnda " konstaterande" av Gvertaligheten pa den egna
forvaltningen utgor ett villkor for att fa ta del av stadens tva alternativa er-
bjudanden i samband med 6vertalighet. Skriftligt besked och svar inom fyra
veckor.

| s& néra tidsmassig anslutning som méjligt till Gverlaggningen (dar konstaterandet av
dvertaligheten skedde) foreslas forvaltningen Gversanda ett skriftligt besked med fol-
jande handlingar till den anstéllde:



protokoll frén Gverlaggningen

information angdende de tva alternativa valméjligheterna

"svarshandling” (med uppgift nér svar ska vara forvaltningen &ter tillhanda)
uppsagningshandling

Efter det att den anstéllde mottagit det aktuella beskedet och handlingarna (vilka
oversands i rekommenderad forsandelse) foreslas han/hon fa fyra (4) veckor pasig for
att till forvaltningen dterkomma med ett skriftligt besked huruvida denne - kortfattat
beskrivet -

NN ) N

1. onskar bli omplacerad genom stadens férsorg
eller aternativt
2. genom att saga upp sig fatillgang till individuellt stod for att hitta ett nytt arbete.

Det val som den anstallde gor i det skriftliga beskedet foreslds vara definitivt och
nagon majlighet att senare dndra sig kommer inte att erbjudas.

Alternativ 1

Central omplaceringsutredning genom stadens for sorg

Foérvaltningens 6verldmnande av per sonalér endet
Om forvaltningen erhdller ett skriftligt besked om att den anstdllde Gnskar bli
omplacerad till ett annat arbete, ska férvaltningen vanda sig till den centrala
omplaceringsenheten med en skriftig begdran om en stadsdvergripande
omjpiéoes ysgeedansgarar - i samband med Gverlamnandet - for att en sa kvalitativt
bra utredning i personaldrendet som mdjligt kommer den centrala enheten till del.
Utredningen bor innehdla bl.a. forvaltningens omplaceringsutredning, protokoll fran
Overléggningen med facket, anstéliningstid i staden, utbildning, 6vriga kvalifikationer
m.m.

Under den tid den centrala omplaceringsenheten handldgger personalérendet
kvarstér vederborande i sin anstélining pa forvaltningen som ocksé betalar ut 16n.

Forst nér en mottagande forvaltning skriftligen bekréftat en omplacering upphdr
kostnadsansvaret.

Central funktion med behérighet att verkstélla stadsover gripande omplaceringar
Som tidigare redovisats & varje arbetsgivare enligt LAS - och innan denne har laglig
rétt att gatill uppségning - skyldig att genom en omplaceringsutredning inom i princip
hela sitt verksamhetsomrade undersoka méjligheterna att omplacera den dvertaige till
ett nytt arbete.



Mot namnda bakgrund foreddr projektet att staden inréttar en central enhet inom
staddedningskontoret med behérighet att - i sista hand &en mot den mottagande
forvaltningens viljai personal&rendet - omplacera 6vertaligatill andralediga arbeten.

Namnda behdrighet for den centrala omplaceringsenheten  foreslds
kommunfullméktige ta stéllning till i samband med att man beslutar om att ersétta
trygghetsavtalet med ett utvecklingsavtal.

Den centrala funktionens uppbyggnad och uppgifter

Projektet foreslar att den centrala omplaceringsenhetens priméara uppgift ska vara att -
pa forvaltningarnas uppdrag - genomfora forvaltningsdvergripande ompl aceringsutred-
ningar samt fatta beslut i omplaceringsérenden.

Detta arbete forutsétts bedrivas i néra kontakt med den dvertalige.

Enheten bér bemannas med en kérna med fasta medarbetare med goda kunskaper
om stadens verksamheter och interna arbetsmarknad. Dessa behtver aven vara vé
insatta i den arbetsréttdiga laggtiftning och praxis som "styr" arbetsgivarens
skyldigheter i samband med en omplaceringsutredning.

Enheten foresl8s ocksa kunna utbilda, ge réd och information i dvertalighetsfrégor.

For att pa ett tillfredstallande satt kunna fullgora sina uppgifter ska enheten kunna
erbjuda en hog bemanningsgrad under hela éret.

Projektet foreddr ocksd att den centrala omplaceringsenhetens verksamhet &
kostnadsfri for forvaltningarna, d.v.s. finansieras med centrala mede.

Central omplaceringsutredning under upp till fyra manader
I och med férvatningens skriftliga dverlamnande av personal@rendet dvertar den cen-
trala enheten ansvaret for att fatill stand en lamplig omplacering.

For att ge "konstaterat" dvertaliga som véljer att omplaceras genom stadens férsorg
en mojlighet till ett s bra erbjudande som mojligt, foreslds att den centrala
omplaceringsperioden utstracks till att omfatta upp till fyramanader.

Under denna tid forutsétts den centrala enheten arbeta aktivt med att fa fram ett
nytt arbete. Till grund fér den centrala enhetens omplaceringsutredning ska bl.a. ligga
den utredning som den avldmnande forvaltningen Oversant i personaldrendet.

Sjavfallet maste dock den centrala enheten ocksa inforskaffa egen kompletterande
utredning for att pa ett tillfredstallande sétt kunna fullgora sin uppgift.

Att uppmérksamma i detta sammanhang & bl.a att tillsvidareanstéllda har
arbetsgivaren i en overtalighetssituation - enligt arbetsrétten - enbart skyldighet att
sbka omplacera till andra lediga tillsvidareanstéliningar. En omplacering till en
tidsbegrénsad angtédlining utgdr inte ett sk. skaligt omplaceringserbjudande infor en
uppsagning (jfr ovan dock ang. "omplacering till ledigt arbete p& den egna
fon@lrengskgn staden som arbetsgivare och den anstéllde - om man sa onskar - tréffa
en frivillig dverenskommelse om en tidsbegrénsad anstélining (t.ex. ett vikariat). |
denna situation bor dock sdval staden som den anstéllde vara medvetna om de
arbetsréttsliga konsekvenserna av ett sédant besiut.



Arbetsgivaren anses i réttslig mening inte ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet
infor en eventuell uppsdgning och den anstélide har, efter det den tidsbegransade
anstalIningen avd utats, formellt sett inte 1angre ndgon anstdlIning kvar i staden.

Omplaceringser bjudandet
Den centrala enhetens anstrangningar ska inriktas pa att s snart som mgjligt —inom
fyramanadersperioden - kunna erbjuda ett nytt arbete.

D& bedomningen av skaligheten av ett omplaceringserbjudande &r beroende av ett
antal vid varje tidpunkt samverkande faktorer - som tydliggjorts genom en rikhaltig
praxis fran Arbetsdomstolen - krévs att enhetens medarbetare &r kunskapsmassigt vél
"uppdaterade” betréffande praxis pa detta omréde och dven har ett ndra samarbete med
stadens arbetsréttsjurister.

Anstéllda med mer specialiserade arbetsuppgifter - och som véjer alternativet med
en central omplacering - kan som ett skaligt erbjudande behéva acceptera erbjudanden
som ligger utanfor anstélIningsavtalets ram. Detta for att kunna behallaen anstallning i
staden.

Overtaliga med arbetsuppgifter inom verksamhetsomréden dér utbudet av arbete &
storre bor déremot - under omplaceringsperioden - ha goda mdjligheter till ett
forhdlandevis jamforbart arbete.

Eftersom omplaceringsperioden stracker sig 6ver maximalt fyra manader - fran det
enheten skriftligen mottog begdran om en central omplaceringsutredning - kan flera
erbjudanden behdva presenteras. Detta kanske p.g.a. enheten i samréd med den
Overtalige gor beddmningen att man 6nskar avvakta ytterligare kanske mer skéliga
erbjudanden.

Det & omplaceringsenheten som ansvarar for skdligheten i eft givet
omplaceringserbjudande.

Det & ocksd staden som arbetsgivare som i en eventuell tvist har bevishordan for
att ett erbjudande uppfyller de krav som lagstiftning och praxis stéller.

Skriftligt erbjudande om ett nytt arbete
Ett formellt omplaceringserbjudande innebdr att omplaceringsenheten skriftligen
[&mnar ett erbjudande om ett nytt arbete.

For det fall enheten gor bedémningen att erbjudandet uppfyller stdllda krav pa
"skalighet" ska den dvertalige i skrivelsen underréttas om att han/hon riskerar att ségas
upp pagrund av arbetsbrist om han/hon tackar nej.

Staden foresls - i enlighet med arbetsréttsliga regler pa omrédet - inte vara skyldig
att ge mer an ett skaligt erbjudande om ett nytt arbete.

Den dvertalige accepterar erbjudandet

For det fall den anstéllde - efter att ha mottagit det skriftliga omplaceringserbjudandet
- accepterar detta ska beslut hdrom snarast delges avldmnande och mottagande forvalt-
ningar.



Den mottagande forvaltningen tréffar da ett nytt anstéllningsavtal eller utfardar ett
nytt anstélIningsbevis.
AngtélIningen vid den avldmnande forvaltningen avd utas hérmed.

Kompetensutveckling ndr man accepterat det nya arbetet
Efter det att den dvertalige tackat jatill en ny placering foresl&s att denne erbjuds nod-
vandig kompetensutveckling pa det nya arbetet. Detta for att den anstéllde ska fa forut-
séttningar att utféra de nya arbetsuppgifterna inte bara med "tillréckliga
kvalifikationer” utan pa ett s bra sitt som majligt.

Nér personen ifréga borjat sitt nya arbete foreslds att narmaste chef eller annan
lamplig foretradare, i samréd med den anstéllde planerar de kompetenshdjande insatser
som behdver kommatill stand.

Om den Gvertalige avbdjer dler négot arbeteinte finns att erbjuda
Om den overtalige avbdjer ett skéligt erbjudande eller om négot arbete inte kan erbju-
das, ska omplaceringsenheten i samréd med forvaltningen ta stalining till om ett upp-
sagningsforfarande pa grund av arbetsbrist skainledas.

Innan sa sker bor foretradare for omplaceringsenheten, forvaltningen och eventuell
arbetsrattsjurist samréda angéende den fortsatta hanteringen av personal drendet.

Att uppmarksamma & att stéllningstagandet i uppsagningsfrgan bor goras i sa
tidsmassig néra anslutning som mdjligt till att vederbdrande tackat nej, eller enheten
skriftligen meddelat att ndgot Iampligt arbete inte kunnat erbjudas.

Den " egna forvaltningen" ansvarar for uppsagningen

For det fall bedlut tréffas om att séga upp p.g.a. arbetsbrist ska férvaltningen fore var-
sel/underréttelse an en gang kontrollera att nagot arbete pa den egna forvaltningen,
som personen har kvalifikationer for, inte blivit ledigt.

Alternativ 2

Frivillig uppsagning fran sin anstalining for att med goda villkor kunna ga vidare
till ett nytt arbete

Foérdag

Projektet foredldr att den som kongtaterats overtalig pa sin forvaltning - som ett
aternativ till en central omplaceringsutredning genom stadens férsorg - erbjuds en
majlighet att sdga upp sig med omedelbar verkan fran sin anstallning, mot att staden
betalar ut erséttning motsvarande den tidigare 16nen (medeltalet av de fyra sista
manadsltnerna exklusive Gvertidsersittning) tills vederborande hittat ett nytt arbete
eller maximalt upp till tolv (12) manader.



Under denna tid foreslas staden - genom en egen eller upphandlad verksamhet -
erbjuda den tidigare anstédlde en individuell st6dperson (coach) for att hérigenom
|&ttare hitta ett nytt arbete i eller utanfor staden.

Om den Overtalige av sin coach inte beddms anstélIningsbar utan ytterligare utbild-
ningsinsatser, foresldr projektet att han/hon under en utbildningstid p& maximalt arton
(18) ménader erbjuds ersittning motsvarande sjuttiofem (75) procent av sin tidigare
manadsion (medeltalet av de fyra sista manadslonerna exklusive dvertidserséttning)
samt betalda utbildningskostnader.

Det avtal som den Gvertalige ingér med staden ska utformas s att alla stadens
forpliktelser upphor efter den Gverenskomna tiden, d.v.s. maximalt tolv alternativt
arton manader.

Villkor fér erbjudandena
Som villkor for att fa ta del av ovan namnda erbjudanden foreslas att den anstéllde -
nar denne konstateras dvertalig pa forvaltningen - ska vara innehavare av en
tillsvidareanstdlIning sedan minst trettiosex (36) manader tillbaka.

Om den dvertalige inte uppfyller detta villkor ska denne i stéllet sbka omplaceras
till annat arbete genom stadens férsorg (se ovan under aternativ 1).

Individudllt stod att ga vidaretill ett nytt arbete

Fordlaget innebér siledes att den som véljer att siga upp sig, ska ha rétt till ett profes-
sionellt utformat och individuellt inriktat stod for att ga vidare till ett nytt arbete i
staden eller hos en annan arbetsgivare.

Att i samband med Gvertalighet erbjudas en sddan méjlighet tror projektet kan vara
attraktivt for ménga av stadens anstdllda. Detta framforallt pa grund av att forslaget
ger den som kongtaterats 6vertalig pa sin forvaltning en mojlighet att pa ett aktivt st
gdlv kunna paverka sin yrkesmassiga framtid.

Inte sillan & situationen s&dan att en Gvertalig kan vara attraktiv pa den 6vriga
arbetsmarknaden.

Coachens (stodpersonens) insatser ska framforallt inriktas pd att skapa
forutsittningar  for den arbetssbkande att sA snart som mgjligt - inom
tolvmanadersperioden - hitta ett nytt arbete.

Hur det individuellt inriktade stodet ska utformas i det enskilda fallet foreslas
jobbstkaren och coachen gemensamt komma fram till. Tanken &r dock att jobbsokaren
under denna tid ska &gna sig & kontakter med sin coach, sika jobb, genomga tester,
sammantréffa med potentiella arbetsgivare m.m.

Coachen ska genom sina erfarenheter och kunskaper om arbetsmarknaden vara
nagot av den "arbetssikandes basta van”. Det & i samarbetet mellan coachen och den
arbetsstkande som det nya arbetet ska forverkligas.

| det fall coachen beddmer att den arbetsstkande bér anta ett erbjudande om ett
lampligt arbete men 8ndéa inte gor detta, eller den arbetssokande utan godtagbara skél
underldter att vidta de agéarder man kommit Gverens om (t.ex. komma till maéten,



intervjuer, tester m.m.) ska coachen dock som en yttersta &tgard kunna dra in
ersattningen.

Det skai detta sammanhang dock understrykas att det & den enskilde som bér det
dlutliga ansvaret for att hitta ett nytt arbete inom tiden.

Erséttning for den som inte beddms anstallningsbar
Om coachen gor beddmningen att den som konstaterats dvertalig pa forvaltningen inte
& angtédllningsbar utan ytterligare utbildningsinsatser ska - som ovan ndmnts - en
erséttning morsvarande guttiofem (75) procent av den tidigare [6nen (medeltalet av de
fyra sista manadsitnerna exklusive Overtidsersittning) samt  uthildningskostnader
kunna betalas ut under upp till arton (18) manader.

Uthildningskostnaderna &r i dessa fall avgiftsfria for staden och skattebefriade for
den enskilde. (Se bilaga 3 angdende beskattning av personalférmaner vid avveckling
av personal).

Organisation och finansiering

En forutsdttning for att staden ska kunna erbjuda coaching &r att staden endera §éalv
bygger upp en organisation for andamalet eller kdper in dessa tjanster fran foretag,
trygghetsréd eller -stiftelser.

Efter ett eventuellt politiskt beslut om utvecklingsavtalet foreslés staden - t.ex. i
samband med en upphandling - utreda och ta stéllning till hur denna stédfunktion ska
utformas samt vilka dtaganden denna ska ha gentemot staden som sin uppdragsgivare.

Projektet foreslér att staden inledningsvis kdper in dessa tjanster. Skalet hartill &
att behovet bedéms kunna vaxla avsevéart dver tiden.

Detta naturligtvis beroende pa hur ménga och hur stora férandringar staden stér
infor, men &ven tillgangen pa arbete.

Nar arbetsutbudet & stort kommer manga Overtaliga mahanda att vaja den
"frivilliga" I6sningen och nar det rader brist pa jobb kommer kanske flertalet att i
stéllet forsoka bli omplacerade genom stadens forsorg.

"Coachingfunktionen" och de erbjudna ekonomiska ersittningarna foreslds
direktfinansieras med centrala medel.

Funktionens direkta koppling till den enskildes tidigare forvaltning skulle pa detta
sétt kunna undvikas och samarbetet mellan coachen och den arbetssdkande pa detta
Sétt stérkas.

Vad kravsfor att erbjudandena ska bli attraktiva?

For att dessa dternativa erbjudanden ska ha forutséttningar att bli attraktiva krévs

enligt projektet att:

? det individudla stéd som staden erbjuder blir gemensamt for hela staden, av hég
kvalitet och - som tidigare ndmnts - finansieras med centrala medel

? information, uppsagningshandling och det avtal som staden tréffar med den
enskilde utformas gemensamt for hela staden.



Sarskilda 6vervaganden
Projektet har fort 1&nga och ingdende diskussioner huruvida alla anstéllda - som kon-
stateras Gvertaliga pa den egna forvaltningen - ska kunna vélja alternativet med att fri-
villigt saga upp sig for att med individuellt stod ga vidare till ett nytt arbete i eller
utanfor staden. Alternativt skulle vissa grupper anstélida stdllas utanfér denna
valmgjlighet och i stéllet "tvingas' till en omplacering genom stadens forsorg.
Tveksamheten har bland annat rort frégan om staden, genom att erbjuda alla denna
majlighet, riskerar att bli av med vardefull arbetskraft som staden egentligen har behov
av t.ex. inom vard och omsorg.

Projektet har efter l&nga och ingaende diskussioner dock bedutat foresa
frivillig uppsigning som ett alternativ for alla tillsvidareanstdllda som
kongtateras Overtaliga pa den egna forvaltningen och sedan trettiosex
manader tillbaka &r innehavare av en tillsvidar eanstalining.

Till grund fér projektgruppens stéllningstagande ligger bl.a. féljande dvervaganden:

Det foreligger uppenbara svérigheter att definiera de grupper av anstéllda som i
annat fall skulle stéllas utanfor.

Inom vérd och omsorg finns anstéllda - bl.a. administrativ personal, specialister av
olikadag, anstédlldai arbetsledande stéllning m.m. - som projektgruppen tvekldst anser
bor kommai atnjutande av denna valmajlighet.

Skulle da staden fran majligheten att frivilligt kunna saga upp sig, kunna utesluta
anstéllda som arbetar direkt i det praktiska vardarbetet?

Nar frdgan diskuterats utifrén denna utgdngspunkt har projektgruppen kommit
fram till att en sddan grénsdragning ocksa vallar problem da det inom vard och omsorg
kan férekomma att personal utfor sdval vérdande som administrativa arbetsuppgifter.

Oftast & ju dessutom situationen den - nér en arbetsenhet inom vard och omsorg
drabbas av forandringar (t.ex. nedskérningar) - att det praktiskt taget altid finns
mojlighet att erbjuda Gvertaliga ett nytt arbete inom den egna forvaltningen. Och da
blir ju frégan 6verhuvudtaget aldrig aktuell.

Om ett véardbitrade som konstaterats Gvertalig anda siger upp sig, for att med stod
av en coacher hitta ett nytt arbete - och lampliga lediga arbeten finns béde i staden och
hos andra arbetsgivare - kommer vardbitradets tidigare erfarenheter att avgéra om
han/hon vill fortsitta arbeta i staden eller inte. Och d& personen forhoppningsvis har
goda erfarenheter, bor forutsattningar dnda finnas for att han/hon véljer staden som
arbetsgivare igen.



Overtaliga som konstater ats vertaliga och som genomgér rehabilitering
Overtalighetsforhandlade som & sjukskrivna och pa grund hérav &r foremal for rehabi-
literingsétgérder ska enligt arbetsratten omplaceras till arbete/-en personen med
hansyn till sitt halsotillstand har forutsattningar att kunna utfora.

Projektet foreslér att anstdllda som genomgér rehabilitering och som konstaterats
dvertaliga pa forvaltningen inte bor fa vélja den frivilliga 16sning som forutsétter att
den dvertaige sager upp sig frén sin angtél Ining.

For att staden eventuellt ska kunna ga med p& en sddan 16sning ska frégan forst
ingdende ha diskuterats mellan den enskilde, foretradare for den egna forvaltningen
och den fackliga organisationen. Lampligen bor ocksd en coacher kopplas in for att
gora en beddmning av personens mojligheter att trots sitt sjukdomestillstand kunna hitta
ett nytt arbete.

Stérreomstruktureringar i staden

Projektet foreslar att staden &ven vid stora omstruktureringar (jfr. stadsdelsnamndsre-
formen) ska hantera Gvertaligheten pa det sitt och enligt de alternativ som hér redo-
gjortsfor.

D& den rent praktiska hanteringen - framforallt tidsfrister - i en sddan situation kan
behtva korrigeras pa grund av att det ofta tar tid innan en ny organisation laggs fast
foredar projektet att staden och dess kollektivavtalsbundna fackliga organisationer i
denna situation samrader rérande namnda "anpassning'.

Foérvaltningen skyldig att redovisa skélen

En uppsagning frén anstéliningen kan ske endera pa grund av arbetsbrist eller av sk.
personliga skél. Enligt arbetsdomstolens definition utgdr alla uppségningar som inte
sker pagrund av arbetsbrist, uppsagningar av s.k. personliga skal.

Infor en uppsagning av personliga skd8l har arbetsgivaren samma
omplaceringsskyldighet som infor en arbetsbristuppsagning.

Kraven pé arbetsgivaren att uttdmma samtliga till buds stéende mojligheter till en
omplacering gor sig siledes lika starkt géllande oberoende av vilket skal som ligger till
grund for en begdran om en stadsdvergripande omplaceringsutredning. Eftersom de
réttdiga kraven siledes & desamma foreslds omplaceringsenheten hantera personal-
drenden av béda slag.

Projektet foresldr att forvaltningen vid ett Gverlamnande av ett personaldrende till
den centrala omplaceringsenheten for en stadsovergripande omplacering dlaggs att
redovisa de bakomliggande forhallandenad.v.s. om det rér sig om en begéran p.g.a. en
konstaterad dvertalighet eller om det rér ssig om mer personliga skél.

Detta for att en mottagande forvaltning altid ska ha full insyn i de bakomliggande
forhallandena infor en placering.



GOR STADEN TILL EN MER ATTRAKTIV ARBETSGIVARE — SARSKILT INOM DAGENS
BRISTYRKESOMRADEN

Sammanfattning

Projektet har inom ramen for den presenterade projektplanen i delprojekten 1 och 4 -
och med fokus pad bristyrkesomradena vard, omsorg och skola - undersokt
mgjligheterna for staden att oka sin attraktion som arbetsgivare. Detta for att fa
kvinnor och mén med ndmnda inriktningar att vilja soka sig till en anstélining i
Stockholms stad, men ocksa for att motivera redan anstéllda att vilja arbeta kvar trots
att man borjat bli lite ddre. Inriktningen har varit att presentera erbjudanden som
projektet bedémer skulle ha forutsittningar ge positiva effekter sdval gentemot
potentiella medarbetare som redan anstéllda.

Projektet 1&gger bl.a. av ndmnda ské fram ett fordag som innebér att staden ska
kunna erbjuda anstdllda inom bristyrkesomradena, som staden har ett sarskilt intresse
av att kunna behdlla, en mojlighet att minska sin arbetstid pa ekonomiskt fordelaktiga
villkor.

Som ett medel att attrahera t.ex. invandrare som kommer till Sverige vid mogen
ader och som darfor kanske bara kommer att uppbéra en garantipension frén den
allmanna forsakringen beddmer projektet att en extra pensionsinsittning efter 61 ars
alder skulle vara vardefull.

For att ovan ndmnda erbjudanden ska ha forutsdttningar att bli lockande har
utgangspunkten varit att den enskildes dvriga anstdlIningsformaner om majligt inte far
forsamras. Bl.a. av namnda skdl har arbetet inriktats pa att hélla forménerna i de
utarbetade forslagen strikt dtskilda fran de kollektivavtalsreglerade.

De fackliga organisationerna har i arbetet med ett nytt utvecklingsavta
understrukit vikten av att staden i samband med Overtalighet tar ett sérskilt ansvar for
anstéllda 6ver 60 & som har en lang anstallningstid i staden. Projektet har bl.a. mot
namnda bakgrund arbetat fram ett férsdag om en ny avgangspension som foreslas
ersitta den sarskilda &lderspension (SAP) som staden i dag tillampar. Genom detta
fordag ska staden kunna erbjuda anstéllda frén 60-61 &rs dlder och som konstateras
Overtaliga en attraktiv pensions ésning.

Fordlagen till arbetsbefrielse pa fordelaktiga villkor, extra pensionsavsittning och
avgangspension, har arbetats fram for att kunna tjana som verktyg for staden som
arbetsgivare. Detta innebdr att det & staden som utifrén ekonomiska och
verksamhetsmassiga Overvaganden i det individuella fallet ska besluta om pensio-
nen/formanen.

Projektgruppen fér aven fram fordag om I6nevéxling till pension for stadens
anstéllda. Genom et sddant erbjudande kan staden, pé ett i princip kostnadsneutralt
sétt, bereda anstéllda en méjlighet att komplettera sitt privata pensionssparande.

Projektets utgangspunkt har varit att staden si langt som mgjligt ska kunna
administrera de foreslagna formanerna. Betraffande forslagen till arbetsbefrielse under
ekonomiskt goda villkor samt en ny avgangspension forutsitts stadens pensionsenhet
kunna administrera dessa férmaner. For ett eventuellt genomforande av forslagen om



en extra pensionddsning samt l6nevaxling gor projektet dédremot beddmningen att
nagon eller ndgra olika forvaltare kommer att behéva upphandias.

| arbetet med att profilera staden som en attraktiv arbetsgivare inom offentlig
sektor vill projektet understryka vikten av att staden avsétter ekonomiska resurser for
utbildnin-gar/vidareutbildningar inom bristyrkesomradena.

Projektet foresldr darfor slutligen, som ett komplement till tidigare péborjade
insatser, att staden genom en bindande utfastelse om betald grundutbildning i det
enskilda anstallningsavtalet ska kunna locka "ny" arbetskraft till vard- och
omsorgsarbete i Stockholms stad.

De till rapporten fogade ekonomiska berdkningarna & gjorda utifran ett
berskningsunderlag bestdende av personer (fodda 1938-1945) inom de fyra
yrkesgrupperna - vardbitrade, underskéterska, gukskoterska och larare - som ar eller
har varit anstallda i Stockholms stad och som & 2001 hade en pensionsgrundande
inkomst frén anstdlining i staden. Den pensionsgrundande inkomsten utgérs av den till
PFA rapporterade |6nen for dren 1997-2001 (2003 &rs vérde).

Né&gon héjning av 16ner eller basbelopp ingér inte i de framraknade bel oppen.

Projektet har utarbetat vissa av de redovisade férslagen i samarbete med SPP
Livforsékring AB.



I NEDSATTNING AV ARBETSTIDEN GENOM MOJLIGHET TILL ARBETSBEFRIEL SE PA
EKONOMISKT FORDELAKTIGA VILLKOR

Sammanfattning

Nar en person fyller 61 & har vederborande majlighet att avga fran sin anstdlining
med fortida uttag av alméan- och tjanstepension. Denna mdjlighet har kommit att
nyttjas av alltfler arbetstagare pd arbetsmarknaden. Anledningen kan vara att man
kénner sig trott och utarbetad eller av andra skd inte dnskar arbeta kvar fram till
pensionsaldern. Oavsett vilka incitament som ligger bakom ett beslut om fértida uttag
har ett sddant 1&angtgéende konsekvenser for den enskildes framtida allménna pension.
Pensionen saknar intjanande fram till 67 & samtidigt som denna ska betalas ut under
upp till sex &r langre tid. Detta fér till konsekvens att det pensionsbelopp som betalas
ut blir avsevart mycket lagre &h om vederborande arbetat kvar fram till pension.
Tjanstepensionen frdn PFA pévverkas inte i samma mén dd den berdknade
intjanandetiden inom denna forsakring endast & 65 &r. Men givetvis sanker dven i
detta fall den langre utbetal ningstiden pensionsbel oppet.

Projektet har tagit fasta pa att det inom dessa &l dersgrupper sannolikt finns ett inte
forsumbart antal personer som béde skulle vilja och orka arbeta kvar efter fyllda 61 &r,
om man erbjéds en mdjlighet att trappa ner sin arbetstid under ekonomiskt
fordelaktiga villkor.

Projektgruppens fordag & darfor att staden - efter individuell prévning och inom
bristyrkesomradena - ska kunna erbjuda anstéllda en majlighet till minskning av
arbetstiden dér kostnaderna for arbetstidsminskningen delas upp i tva delar, en med
I6neavdrag (tjanstledighet) och en utan. Genom en differentierad férdelning av
kostnaderna 6ver tiden vill staden dessutom Oka motivationen for den anstéllde att
arbeta kvar aven efter fyllda 61 &.

Erbjudandemodell

Tidigaste pensionsalder
61 &, d.v.s. frn den tidpunkt den anstallde har méjlighet till fortida uttag av allmén
& derspension och PFA.

Villkor - vissanstallningstid
Som villkor for att fa ta del av erbjudandet foreslds en pensionsgrundande
anstalIningstid i staden pa 120 méanader.

Arbetstidsminskning

Projektet foreslér att en lagsta sysselsittningsgrad pé 40 procent av en heltidsanstll-
ning ska krévas efter arbetstidsminskningen. Motivet &r att staden med denna lagsta
till&tna sysselsittningsgrad aven bor kunna locka deltidsanstéllda att stanna kvar i



arbete sam-tidigt som arbetsinsatsen ur ett verksamhetsmassigt perspektiv bor anses
acceptabel.

For mansunder laget
Formansunderlaget fores as utgoras av aktuell 16n och fasta tillagg sdsom OB, jour och
beredskap (d.v.s. inte ersittning fér mer- och 6vertid) vid avgéngstidpunkten.

Eftersom anstallningen inte dndras utan endast arbetstiden ska négon "historisk"
ersittning inte ingdi underlaget.

Uppdening av kostnaden for arbetsbefrielsen

Eftersom erbjudandet &r avsett att motivera den anstéllde att arbeta kvar foreslas en
differentierad kostnadsfordelning Gver tiden. For varje & som den anstéllde stannar
kvar i arbete ska det med denna modell kosta mindre att arbeta kvar med légre
syssdl séttnings-grad.

Bilden visar kostnadsférdelningen mellan staden och den anstéllde oavsett tidigare
tjénstgoringsgrad.

Arbetstidsminskning
utan 16n

Arbetstidsminskning
med 16n

61 ar 62 ar 63 ar 64 ar 65 &r 66 ar

Tabellen visar samma férdelning samt den anstélldes totala inkomst i procent vid hel-
tidstjanst

ader Arbetstidsminskning Inkomst vid

Med I6n fran AG Utan |6n fran AG 50 % arbete
61 ar 20 % 30 % 70 %
62 & 22,50 % 27,50 % 72,50 %
63 & 27,50 % 22,50 % 77,50 %
64 & 30 % 20 % 80 %
65 & 32,50 % 17,50 % 82,50 %
66 ar 37,50 % 12,50 % 87,50 %




Administrativ hantering

Staden registrerar arbetstidsminskningen med I6neavdrag som tjénstledighet. Med
den-na hantering & det enkelt att astadkomma en éandring eller tidsméssig
omfdrdelning av ledigheten t.ex. om staden och den enskilde skulle komma dverens
om en tillféllig arbetstidsokning.

K ompensation for minskad alder spension

| och med att den kontanta |6nen minskar innebér detta att sdval avséttningen till den
allmanna pensionen som till PFA minskar. Med PFA kan konsekvensen bli s langtgé-
ende att individen forlorar hela sin kompletterande 8 derspension pa grund av inkomst-
minskningen. Detta anser projektet gélvklart inte tillfredsstéllande om erbjudandet
skall ha forutsittningar att bli attraktivt. Projektet foredar darfor att staden genom att
anmala den tidigare 16nen till stadens pensionsenhet kompenserar den anstéllde fér
denna for-lust av PFA.

Det &r forsskringsméssigt mer komplicerat att &stadkomma en kompensation for
forlust av alménpension. En mdjlighet &r att staden erlégger en avgift motsvarande
arbetsgivarens andel av pensionsavgiften, d.v.s. 10,7 procent for tjanstledighetsdelen.
P4 sa sétt kan staden ersétta sin kostnad gentemot den enskilde. Hur en sddan avgift
skulle tillgodogéras den anstéllde fores& projektet att staden tar stéllning till i
samband med ett ev. inforande av formanen.

Kostnhader

Enligt de berdkningar som SPP gjort och under férutséttning att tio (10) procent av be-
rorda anstallda som & fodda 1938-1945 och som arbetade & 2002 inom négon av de
fyra aktuella yrkesgrupperna i staden (vardbitrade, underskoterska, sjukskoterska och
l&rare) antar erbjudandet och minskar sin arbetstid med femtio (50) procent blir den
sammanlagda kostnaden for staden & 2004 cirka 19 miljoner kronor, en kostnad som
oOkar till cirka 26,5 miljoner & 2007 (beraknat i 2002 &rs |6ner).



Totalkostnad i tkr for arbetsbefrielsemodellen om 10 procent av de anstéllda ut-
nyttjar mojligheten fr.o.m. 2004-01-01

2005 2006 2007 2008 2009 2010

13505 15247 15531 14217 12102 9143
1127 1129 1223 1044 838 604
991 1136 1145 1030 850 619
1445 1631 1662 1521 1295 978

759 754 792 658 522 376
4662 5263 5361 4908 4178 3156
698 732 767 663 536 388

2004
arb.befrielse medI6n 11 008
PFA avgift 945
PFA kompl &p 809
Allmén 1178
pensionsavgift
Komp. for al.pension 645
Sociala avgifter 3800
Sérskild |16neskatt 528
Summa arlig kostnad 18 966
Antal 204

23188 25893 26480 24041 20321 15265
250 280 253 222 184 141

Kostnad fér en anstélld i kr under &ldern 61-67 ar

om |6nen &r 227 678 kr (meddell6n for underlaget)

61 62 63 64 65 66
arb.befrielse med I6n 45536 51228 62612 68303 73995 85379
PFA avgift 5123 5123 5123 5123 5123 5123
PFA kompl &p 0 0 0 0 0

Allmén pensionsavgift 4212
Komp. fér all.pension 3187
Sociala avgifter 15719
Sarskild [6neskatt 2016

4739 5739 6318 6 845 7898
3643 4098 3643 3187 2277
17684 21613 23578 25543 29473
2127 2237 2127 2016 1795

Summa arlig kostnad 75793

84542 101475 109092 116710 131945



. EXTRA INDIVIDUELL PENSIONSAVSATTNING

Foérdag till modell

Projektgruppen gor bedomningen att det finns anstdlida eller potentiella sddana inom
bristyrkesomrédena som kommit till Sverige eller ut i arbetslivet forst i mogen ader
och som darfor fore pensionsildern hinner arbeta in bara en blygsam allman
aderspension.

For att motivera anstéllda med ndmnda bakgrund att vilja arbeta kvar &ven efter
fyllda 61 &r foresér projektet en forsakringslosning som gor det majligt for staden att
erbjuda anstallda som uppnétt namnda &lder en extra premie om de stannar kvar i
arbete. For en anstélld som t.ex. kommer att uppbéra enbart en garantipension frén den
allmanna forsakringen gor projektet beddmningen att en extra pensionsférstérkning av
detta slag - att betalas ut mellan 67 och 72 &rs ader - kan vara mycket vardefull.

Hur stor en eventuell extra individuell avsittning ska vara beror pa hur stora
kostnader staden &r beredd att ta pa sig. Men redan en avsittning patva (2) procent vid
61 ars alder och som okar med tva (2) procent for varje & mellan 62 och 66 ar (fyra
(4) procent vid 65 &r) skulle ge cirka tio (10) procent av I6nen i extra pension under
aren 67-72 &r.

Extra pension per & om avsattning sker till 67 &r och utbetalning mellan 67-72 &

Pension per & om avsittning sker frén

Ardoéni 2003

arsvérde 61 62 63
154 400 15 360 11 255 7 870
193 000 19 200 14 070 9 840
231 600 23040 16 885 11 810
270 200 26 880 19 700 13775
308 800 30720 22 510 15745




Kostnad fér anstélld i kr under aldern 61 —67 &r

Om [6nen &r 227 678 kr (meddell6n i underlaget)

ader | Avsittning Sarskild Summa

per & i kr |Gneskatt kostnad
61ar 4554 1105 5658
62 & 9 107 2209 11 317
63 & 13661 3314 16 975
64 & 18 214 4419 22 633
65 & 27 321 6 628 33950
66 & 31875 7733 39 608
104 732 25 408 130 140

Projektgruppen vill understryka vikten av att den extra pensionsavséttningen
behandlas som en separat férsakring som inte i nagot avseende fa&r sammanblandas
med PFA.

I1. AVGANGSPENSION VID OVERTALIGHET | SARSKILDA FALL

Sammanfattning

PFA innehéller inte ndgra pensions dsningar fore 65 ars &der. Inom de delprojekt som
i detta utvecklingsarbete haft till uppdrag att understka hur staden, framfdrallt inom
bristyrkesomradena, ska kunna 6ka sin attraktion har framforts 6nskemdl om att dven
se Gver den sérskilda 8lderspensionsldsning som staden idag anvander sig av for att
direkt eller indirekt |6sa en dvertalighet.

Till projektet har framforts att avsaknaden av forutsebarhet rérande storleken av
den framtida pensionen och en altfér varierande kompensationsniva har gjort att
"SAP:en" inte fungerat som det dndaméal senliga verktyg som ursprungligen var tankt.

| arbetet med ett utvecklingsavtal har de fackliga organisationerna ocksa stallt krav
paatt staden i samband med en évertalighet uppstér i vissafall skakunnaerbjuda éldre
arbetstagare med en lang anstallningstid i staden en bra och forutsagbar pensionsl 6s-
ning. En sadan kan t.ex. aktualiseras i en situation dar staden gér bedémningen att en
hantering enligt de riktlinjer for dvertalighetshantering som uppstéllts i utvecklingsav-
talet varken utifran ett verksamhetsmassigt eller enskilt perspektiv kan anses 6nskvard.

Projektet har darfor arbetat fram ett forslag till avgangspension som har sin
utgangspunkt i den 16n och de fasta tillagg som den anstéllde uppbér i december &ret
fore avgangdtillfallet. Nagon historisk ersitning ingdr siledes inte i
pensionsunderlaget.

Né&gon samordning med inkomst fran annan arbetsgivare an staden eller dess bolag
och stiftelser foreslas heller inte &ga rum.



FORSLAG TILL MODELL

Pensionsgrundande anstéllningstid
Som Vvillkor féresds en pensionsgrundande anstéllningstid i staden (juridiska
personen) p& 120 ménader. Avgangspensionen bor komma till anvéndning
foretradesvis for ddre anstédllda, forsagsvis fran 60-61 &rs alder, som uppnétt den
efterfrégade pensionsgrundande anst&ll ningstiden.

Om den anstédllde inte uppndtt ndmnda anstdliningstid och staden i en
Overtalighetssituation onskar erbjuda den anstéllde en mdjlighet att duta bor en
dverenskommelse om en avgangsersittning i stéllet traffas.,

Utbetalning
Pensionen ska betalas ut med borjan den ménad den anstéllde "fristalls' till och med
den ménad vederborande fyller 65 &r.

Pensionsunderlaget

Pensionsunderlaget foresds utgoras av den fasta kontanta ménadsionen inklusive
tillagg sdsom OB, jour och beredskapsersittning som den anstallde uppbar i december
manad dret fore fristéliningen. Andra kontanta erséttningar, t.ex. Gvertidsersittning,
ska sdledes inte medraknas i underlaget.

K ompensationsniva - fullstandig eller partiell avgang
Projektet foreslér att avgangspensionen utformas sa att den - for det fall staden s&vill -
stimulerar den anstédllde att vélja en partiell avgéngspension i kombination med en om-
placering i stéllet for hel avgéngspension. Detta for att uppmuntra att anstdllda staden
har intresse av att behdllai verksamheternai varje fall till en del arbetar kvar.

Med anledning hérav féreslds en kompensation med 70-75 procent i samband med
hel avgangsersittning och 75-80 procent vid partiell avgang frén anstallningen.

Andra pensionsformaner
De pensionsformaner som ingdr i PFA ska hanteras som om den Gvertalige blivit
beviljad sirskild alderspension.

Néagon kompensation p.g.a. minskad alders- och tjanstepension for dem som avgar
fore 60-61 ars alder foredas inte. Detta mot bakgrund av att inkomst frén annan
arbetsgivare i princip inte féresl & samordnas (se nedan under samordning).

Samordning
Projektet foresdr inte ndgon annan samordning - mellan avgangspensionen och
inkomst frén annan arbetsgivare - an fran staden, dess bolag och stiftelser.

Vid partiell avgangspension foredas att 16n och pension beréknas oberoende av
varandra. Detta for att undvika en minskning av pensionen om den anstélldes 16n okar.



K ostnadsber dkning - avgangspension

Stadens beraknade kostnader for inférande av avgéngspension &r givetvis avhangig av
huruvida hel eller partiell avgangsersittning ska betalas ut samt utbetalningstidens
langd.

Totalkostnad for en anstalld i kr
om |énen &r 231 600 kr (6 prishasbelopp)

Nuvéardesberakning av manadsutbetal ningarna med 3 % rénta

Omavgang | Hel avgangsersittning Sarskild |6neskatt | Summa kostnad
sker fran (ersattning 70 %)

60 ar 751 863 182 402 934 265

61 & 610 364 148 074 758 439

62 & 464 561 112 703 577 264

63 & 314 323 76 255 390578

64 & 159 516 38 699 198 215
Om avgang |Halv avgangsersittning Sarskild |6neskatt | Summa kostnad
sker fran (ersattning 75 %)

60 ar 402 784 97 715 500 499

61 & 326 981 79 362 406 306

62 & 248 872 60 376 309 248

63 &r 168 388 40 851 209 238

64 & 85 455 20731 106 186

IV. LONEVAXLING MOT PENSION
Bakgrund

Subvention vid |6nevaxling till pension
Beroende pa att pensionsavsittningar beskattas lagre dn kontant 16n finns, med ett
kostnadsneutralt synsétt, utrymme for arbetsgivaren att subventionera |6nevaxling till
pension. Hur stor subventionen blir & beroende av hur stora de o©kade
administrationskostnaderna av |6nevéxlingen blir och vilken syn arbetsgivaren 1agger
pa de momentant minskade skatteintakterna. Subventionens storlek péverkas ocksa av
huruvida l6nevéxlingen ingdr i underlaget for avtalspension ller inte.

Den matematiskt hogsta majliga subventionsgraden - utan hénsynstagande till
Okade administrativa kostnader och minskade skatteintakter - blir for olika grupper av
anstdllda och for olikainkomstnivaer foljande:



Grupp Subvention

Loénevaxlingi pen- Lonevaxling g i
sionsunderlag pensionsunderlag
Arbetstagare (OLA-kollektivet) 8,2 % 11,8 %
Med 16n understigande 7,5
basbel opp
Arbetstagare (HOK - kollektivet) 8,2 % 12,7 %
Med 16n understigande 7,5
basbel opp
Arbetstagare med 16n 72% 8,3%
Overstigande

7,5 basbel opp (OLA-kollektivet)

(Berskningarna & gjorda utifrn i dag gélande skatte- och avgiftsregler och uppgifterna ar
hédmtade ur Landstingsférbundets skrift Lonevaxling till pension - en konsekvensanalys, sid. 9)

L 6nevaxling och underlag for avtalspension
?  arbetstagare med 16n upp till 7,5 basbel opp (cirka 27 500 kronor)

Om arbetsgivaren gor beddmningen att det finns utrymme for subventionering av av-
séttningen till frivillig pension péverkas inte den totala avsittningen till tjanstepension
av huruvida l6nevaxlat belopp ingdr i underlaget for avtalspension eller inte. Detta
under forutsittning att arbetsgivaren anlégger ett kostnadsneutralt synsétt. | s fall blir
avséttningen till avtalspension och subventioneringen av den frivilliga avséttningen en
form av kommunicerande kérl dér hdgre avséttning till avtalspension leder till 1&gre
subvention och tvértom.

? arbetstagare med |6n 6verstigande 7,5 basbel opp

For arbetstagare med 16n verstigande 7,5 bashel opp paverkar berdkningen av underla-
get for avtalspension i vissa situationer den framtida pensionen. Det géller arbetstagare
som befinner sig inom berakningsperioden for den formansbestdmda delen av den
kompletterande &derspensionen. Avtalspensionen blir lagre om I6nevéaxlingen
undantas fran underlaget under berakningsperioden, d.v.s. vid pensionsavgang eller
nar den anstédllde avgér frén sin tjanst.



Aven for arbetsgivaren kan pensionskostnaden for arbetstagare med [6n
dverstigande 7,5 basbelopp péverkas av om l6nevaxling ingdr i underlaget for
avtalspension eller inte. Kostnaden for avtalspension okar pa grund av
samordningsbestammel ser for den arbetsgivare som anstéller en person som |6nevaxlat
hos tidigare arbetsgivare under forutsittning att Ionevaxlat belopp inte ingdtt i
underlaget for pensionsberakningen hos den férsta arbetsgivaren.

FORSLAG TILL " STOCKHOLMSMODELL" FOR LONEVAXLING

Projektet foreslér att alla stadens anstél|da oavsett [6neniva ges en mdjlighet att mot ett
bruttol 6neavdrag véxlal6n mot pension.

Minsta respektive hogsta tillatna belopp

Projektet foreddr en manatlig avsittning (avdrag pa l6nen) med ett fast
krontalsbelopp. Som lagsta belopp foreslas tvahundra (200) kronor och som hdgsta
belopp - vilket kan bestdmmas efter onskemdl - bor en riktlinje vara cirka tio (10)
procent av |6nen.

Privata forsakringsgivare - administrerar och tryggar
Svenska Kommunforbundet rekommenderar en hantering strikt dtskild fran PFA.
Kommunfdrbundets pensionsansvariga & av den uppfattningen att framtida foérsak-
ringsméssiga problem kan uppstd om tjanstepensionsférsakringen ” blandas upp” med
individuellt pensionssparande. Tjanstepensionsférsakringen skullei vissaicke dnskade
avseenden kunna "smittas" av villkoren som géller privat pensionsforsakring.
Projektgruppen rekommenderar déarfér att staden vid eventuellt inférande av en
[6nevaxlingsmdjlighet upphandlar ett antal forsakringsbolag/forvaltare sa att négon
sammanblandning inte gors med det individuella valet inom PFA.

L 6nevaxlade beloppet foredasinga i underlaget for PFA

Det foreligger enligt Riksskatteverket inte ndgra skatteméssiga hinder for en arbetsgi-
vare att |&ta det |6nevéxlade beloppet ingd i det rapporterade underlaget for avtal spen-
sion. Mot denna bakgrund foreslds att det Ionevixlade beloppet ingdr i det
rapporterade underlaget och att I16nevaxlingen darfor inte kommer att paverka den
anstalldes framtida tjénstepension.

Formaner relateradetill lag och avtal (dock inte PFA)

Vad daremot géller forméaner som utgdr enligt lag (allménna férsakringen, allman a-
derspension) eller avtal (t.ex. Kkollektivavtal avseende 16n och alménna
anstélningsvillkor) och dér formanerna & relaterade till utgdende 16n eler till den
sjukpenninggrun-dande inkomsten kan storleken av dessa forméner komma att
paverkas av I6nevaxlingen (t.ex. sguklon, Overtidsersdttning, sukpenning,
foréldrapenning etc.).



Vissa konsekvenser for staden vid inférande av |6nevéxling

For staden som arbetsgivare far |6nevaxling till pension foljande konsekvenser:

?  Ev. tkade administrationskostnader.

?  Minskade momentana skatteintakter. Vid utbetalning av pensionen f&r kommunen
dock skatteintakt ocksa pa den [6nevixlade delen.

?  Om I6nevéaxling sker med avdrag pa |6nen och véxlingen genomfors endast nar
det finns |6n att gora avdrag fran, blir 16nevaxlingen i princip kostnadsneutral for
staden. Undantaget &r den subventioneringsdel som staden stér for.

?  Ett informationsansvar till anstéllda - sérskilt for anstélida med l&gre [6n 8n 7,5
basbelopp - om I6neviaxlingens konsekvenser med avseende pa utgdende 16n,
avtalspension, avtalsrelaterade forméner och avdrag, allménpension och
erséttningar och formaner fran socialforsakringen

? Utifrén skattelagstiftningens regler & det viktigt att enbart 16n eller annan
ersdttning som inte varit tillganglig for " lyftning” for arbetstagaren far 16nevax|as.
| annat fall gédller inte reglerna om I6neskatt utan fulla sociada avgifter for
arbetsgivaren och heller inte skattebefrielse for arbetstagaren. Saledes kan t.ex.
jourkompensation som intjanats fore tidpunkten for overenskommelse med
individen om |6nevaxling inte anvandas for vaxling till frivillig pension.

Statistik

Hur 16nevéxling till pension hanteras statistiskt har betydelse vid |6nejamford ser mel-
lan individer eller mellan grupper av anstéllda, vid berdkningar av 16neutvecklingen
under en viss tidsperiod, vid berékningar av forhandlingsutrymmen m.m.

For att vid |6ngjamforelser erhdlla en réttvisande bild av 16nelaget mellan anstéllda
ska det viaxlade beloppet ingd i redovisningen av arbetstagarens 16n. Risk foreligger
annars att |6nevéaxlat belopp efter en tid gléms bort och att jamférel ser gors enbart med
utgdende kontantl én.

V. BINDANDE UTFASTEL SE OM BETALD UTBILDNING

Projektgruppen foreslér att staden avsétter medel for att i det individuella anstalinings-
avtalet ge personer som antar ett erbjudande om anstallning inom vérd eller omsorg
(d.v.s. nyangtéllining i staden) en bindande utféstelse om betald grundutbildning till
vardbitrade/underskiterska eller skotare.

Utfastelsen foredls i anstéllningsavtalet villkoras av ett &rs anstdlining med goda
vitsord inom vérd- eller omsorgsarbete i Stockholms stad.

Genom en sadan konstruktionen fér staden tillgodogora sig den anstélldes tjanster
under ett & innan utbildningen tar vid. Tanken & att staden under detta inledande &r
ska légga grunden for en dnskan om fortsatt arbete &ven efter utbildningens slut.

Arbetet pa forvaltningen ska planeras s att problem i verksamheten inte uppstér
nar den anstéllde - efter det inledande &ret — pdborjar sin utbildning.



Uthildningen ska vid behov kompletteras med mdjlighet till studier i svenska
spréket.

Utfastelsen om betald utbildning foresl 8s staden anvandasig av (t.ex. i massmedia)
for att locka till sig arbetskraft inom vard och omsorg.

Anstallningsavtalen tecknas pa vanligt sétt med staden som arbetsgivare och med
placering pa viss forvaltning. Under det inledande anstallningsdret ska den anstédllde
tjanstgorainom vérd- €ller omsorgsarbete pa denna forvaltning.

Projektet foresl&r mot denna bakgrund att staden avsitter kommuncentrala medel
for ett preciserat antal erbjudanden om betald utbildning samt 16n under det inledande
anstélIningsdret. Forst darefter ska forvaltningen enligt forslaget dverta lonekostnaden.



Bilaga 1

Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt lagen om anstéllningsskydd (LAS)

Saklig grund for uppsagning féreligger inte enligt 7 § andra stycket lagen om anstéll-
ningsskydd (LAS) om det & skéligt att kréva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren
ett annat arbete hos sig.

Av Arbetsdomstolens (AD) avgéranden framgér att det i arbetsgivarens skyldighet
att bereda arbetstagarna annat arbete ocksa ligger en skyldighet att med tillracklig
noggrannhet utreda vilka méjligheter till omplacering till ett ledigt arbete som stér till
buds. Om arbetsgivaren underléter detta och det darfor r oklart om det faktiskt funnits
majligheter till en omplacering, blir konsekvensen som regel att arbetsgivaren inte
anses ha uppfyllt sina réttsliga skyldigheter. Och fdljden av detta sannolikt att
arbetsgivaren forlorar en eventuell uppsagningstvist i domstol.

Betraffande utredningsskyldighetens omfattning har AD framhallit att det, sarskilt
nar det &r fréga om omplacering av ett storre antal arbetstagare samt en komplicerad
planerings- och beslutsprocess, inte kan stéllas lika langtgéende krav pa utredningen
som vid en enklare sadan.

Detta innebdr sannolikt att de réttsiga kraven i utredningss och
omplaceringshénseende vid férandringar som omfattar ett stort antal arbetstagare (jfr
stadsdel snamndsreformen) inte kan stédllas lika hogt som da en mindre Gvertalighet
uppstér pa en arbetsenhet och ett fatal anstéllda ska omplacerastill nya arbeten.

Av AD:s avgdranden kan &ven den dutsatsen dras att arbetstagarorganisationen,
vid pastdende om motsatsen, i vart fall har en viss bevisborda for ett pastdende om att
arbetsgivaren haft méjlighet att bereda den Overtalige annat arbete hos sig. Detta
innebér att for det fall den fackliga organisationen i en tvist pastér att arbetsgivaren
inte fullgjort sin utrednings- och omplaceringsskyldighet, méaste den fackliga organi-
sationen kunnavisa att det funnits lediga arbeten som borde ha erbjudits den som sagts
upp.

Som den stora arbetsgivare Stockholms stad & kan man utga frén att hoga krav
generellt sett kommer att stéllas vid en réttdig provning huruvida staden uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet (jfr. hemsprakd drardomen).

Omfattningen av omplaceringsskyldigheten
| forsta hand galler att omplacering ska ske till arbete pa samma arbetsplats eller for-
valtning. Arbetsuppgifterna ska vidare vara sa likvardiga som mgjligt och liggainom
ramen for anstaliningen (jfr. prop 1973:129 sid.121). Man talar i réttsliga sammanhang
om ett skaligt erbjudande.

Att understryka &r att det enbart & lediga arbeten som i réttslig mening ligger till
grund for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Staden har siledes inte ndgon
skyldighet att inrétta tjanster for att bereda anstéllda arbete.



Om det inte finns lediga arbeten vid arbetsenheten/férvaltningen &r arbetsgivaren
skyldig att undersdka om det ndgon annanstans inom dennes verksamhetsomrade finns
nagra lediga arbeten som den Gvertalige har sk. tillrackliga kvalifikationer for.

Vad avses da med tillrackliga kvalifikationer? Detta krav anses uppfyllt &en om
arbetstagaren behover en viss norma upplarningstid. Nagon rétt till omskolning kan
dock inte, som man fér uppfatta rattslaget, grundas pa LAS.

Vilkakrav kan arbetsgivaren stélla?

| proposition 1973:129 sid. 165 anforde departementschefen bl.a. foljande betréf-
fande tillrackliga kvalifikationer:

"jag vill understryka att tillréckliga kvalifikationer inte bor avse annat an att
arbetstagaren skall ha de allménna kvalifikationer som normalt krévs av den som soker
en sadan anstélning som det & fragaom".

Eftersom arbetsstkandena normalt f&r genomga viss upplarningstid, betyder detta
att arbetsgivaren inte kan vagra placering pa den grunden att arbetstagaren frén forsta
dagen inte beharskar de nya arbetsuppgifterna. En viss upplarningstid maste godtas.

Arbetsgivaren kan sdledes mot bakgrund av arbetsréttsliga regler och praxis inte
stalla krav pa basta kvalifikationer. Om en tvist skulle uppsta & det arbetsgivaren som
har bevisbordan for ett pastdende om att arbetstagaren saknar tillrackliga kvali-
fikationer for arbetet ifréga.

En omfattande praxis har utarbetats av arbetsdomstolen till ledning rdrande vilka
krav en arbetsgivare kan stdlla pa arbetstagarens kvalifikationer.

LASinnehdller inte ndgraregler angdendei vilken turordning omplacering enligt 7
§ andra stycket LAS ska ske. AD har dock understrukit vikten av att arbetsgivaren i
samband med omplacering av arbetstagare till annat arbete agerar sakligt, opartiskt
och inte diskriminerande.



Bilaga 2
Turordning vid uppsagning p.g.a. arbetsbrist enligt lag och avtal (lagturlista)

Tva principiella huvudfragor uppkommer n& man ska bestdmma turordningen nam-
ligen:

? Kretsen av arbetstagare som kan komma att ségas upp (turordningskretsen).

? Deninbodrdes ordningen mellan dessa arbetstagare (placering i turordningskretsen)

Nér det géller den forsta frégan &r det arbetsgivaren som lagger fast grundférutsatt-
ningarna. Omfattningen av nedskérningen, vilken forvaltning, vilka avdelningar och
enheter som berdrs och nér neddragningen ska genomfdras bestdms av arbetsgivaren
efter sedvanliga forhandlingar enligt 11 och eventuellt 14 8 MBL.

Aven infor sava uppsigningsbesutet ska arbetsgivaren pékalla forhandlingar
enligt 29 § LAS som ska genomféras enligt 11-14 8 MBL.

Styrande vid uppréttande av turordning vid uppségning p.g.a. arbetsbrist & —om
kollektivavtal om annat inte tréffas - vid tillampning av LAS och AB:s regler be-
greppen forvaltning och kollektivavtalsomrade och nér det galler fragan vem/vilka
som ska sagas upp begreppet "tillréckliga kvalifikationer". Placering i turordnings-
kretsen bestams utifran anstélningstid och alder.

Av Allmanna Bestammelser (AB 01) § 14 Mom. 6 framgar vidare att:

om det i olika arbetstagarorganisationers |6nekollektivavtal eler i olikaldnekollek-
tivavta med en och samma arbetstagarorganisation férekommer anstéliningar, for
vilka géller samma yrkesbeteckning/tjanstebenamning, ska fér sddana anstalIningar
inom samma forvaltning galla en gemensam turordning vid uppsdgning. En gemensam
turordningslista ska sl edes uppréttas.

K ollektivavtalsomrade

Med kollektivavtalsomréde avses varje lokalt patecknat kollektivavtal (LOK).
Turordningsreglerna kan innebéra att en gemensam turordning ska uppréttas fér en

grupp som bestdr dels av arbetstagarorganisationens egna medlemmar, dels av oor-

ganiserade eller medlemmar i en organisation som saknar kollektivavtal med staden.

Avgorande for turordningslistan & om arbetstagarna sysselsétts inom ett och samma

avtalsomrade.

Placering i turordningskrets
Arbetstagarnas platsi turordningskretsen ska bestdmmas enligt 3, 22 och 23 §i LAS.
AngtdlIningstiden beréknas per den kommande uppségningsdagen som déarfor
maste bestammas. Detta sker [ampligen i samband med MBL-férhandlingen enligt 29
§LAS.
| samband med uppségning p.g.a. arbetsbrist bor staden/férvaltningarna —i stéllet
for samverkan (enligt stadens lokala samverkansavtal vid turordning i samband med
uppsagning p.g.a. arbetsbrist) lampligen tilldmpa 11 - 14 § medbestédmmandelagen
(MBL).



Den anstélIningstid som ska tillgodoréknas &r al anstéllningstid hos arbetsgivaren
d.v.s. i staden.

Att uppmérksamma i detta sammanhang & att nér turordning ska bestdmmas kan
aven angtdlningstid hos en tidigare arbetsgivare bli aktuell att tillgodorékna en an-
stalld i staden.

Det vanligaste forekommande fallet & nér arbetstagare kommer tillbaka genom en
overgang av verksamhet som omfattasav 6 b § LAS (jfr 3§ 1-3 LAS).

Enligt 3 § LAS géller som namnts vid turordningen en férméanligare berékning av
anstallningstid for arbetstagare som fyllt 45 &r.

Dessa fér tillgodorakna sig en extra anstallningsmanad for varje anstéllningsmanad
som arbetstagaren har paborjat hos arbetsgivaren efter fyllda 45 & (dock f&r hégst 60
extra anstél|ningsmanader tillgodoraknas).

Enbart tillsvidareanstéllda kan sigas upp p.g.a. arbetsbrist. Detta innebér att
visstidsanstallda vars anstéllningar inte kan sigas upp i fortid inte ska tas med pa
turordningslistan. Tjénstlediga anstdllda med tillsvidareanstaliningar ska déremot
gélvfallet tas med.

Den som p.g.a. nedsatt arbetsforméaga beretts sirskild sysselsittning har enligt 23 §
LAS rétt till fortsatt anstéllning d.v.s. oberoende av turordningen, om det kan ske utan
véasentliga olégenheter for arbetsgivaren.

Ett annat undantag fran reglerna om placering i turordningskrets galler facklig
fortroendeman enligt 8 § fortroendemannal agen.

Foretrade till fortsatt anstéllning géller om det & av sérskild betydelse for den
fackliga verksamheten pa arbetsplatsen. Regeln syftar slledes priméart till att skydda
den fackliga verksamheten, inte fortroendemannen.

Endast fortroendeméan med viktigare I0pande arbetsuppgifter, t.ex.
avdelningsordférande omfattas av detta undantag. Kan fortroendemannen bara efter
omplacering i turordningskretsen beredas fortsatt arbete, galler pa vanligt sitt som
forutsattning att personen ifréga har tillrackliga kvalifikationer for arbetet. Regeln tar
skte pad detidsarbetande fortroendemén som behdver omplaceras i en
Overtalighetssituation.



Bilaga 3

Beskattning av per sonalformaner vid per sonalavveckling

Utgangspunkten vid personbeskattning &r att alla kontanta ersattningar i form av 16n,

avgangsvederlag, ersittning for okade levnadsomkostnader m.m. &r skattepliktiga for

den enskilde samtidigt som de utgor underlag for arbetsgivaravgifter for arbetsgivaren.
| 11 kap. 17 8§ inkomstskattelagen (prop. 1995/96:152) finns en speciareglering for

utbildning vid omstrukturering:

"forman i form av utbildning eller annan atgard som & av vasentlig betydelse for
den skattskyldige skall kunna fortsétta att forvarvsarbeta skall inte tas upp hos den som
riskerar att bli arbetdés pa grund av omstrukturering, personalavveckling eller lik-
nande i arbetsgivarens verksamhet”.

Tvakrav stélls sdledes upp for skatte-/avgiftsfriheten:

1. Arbetsgivaren ska ha vidtagit &gérden i syfte att minska eller omplacera personal.
For att bestammelsen ska bli tilldmplig krévs enligt forarbetena inte att den
anstéllde blivit uppsagd. Skattefriheten omfattar dven situationer da "arbetsgiva-
ren vidtar en atgard som medfor att arbetstagaren kénner sig tvingad att siga upp
sig galv".

2. Atgérden ska vara av vasentlig betydelse for att den enskilde ska kunna fortsétta
att arbeta, d.v.s. pa ett pétagligt sétt 6ka personens mojligheter pa arbetsmarkna-
den.

Utanfor regelns tillampningsomrade faller darfor enligt forarbetena ” utbildning pa ett
omréde dér vederbdrande utan svérighet redan kan f& ett arbete hos en annan arbets-
givare. Regeln bor heller inte omfatta situationer dér en person som har en gedigen
utbildning inom ett omrade med tillfallig arbetsbrist, laser in nagot i avvaktan pa att
arbetsmarknaden blir gynnsammare inom hans omréde"

Enligt vad som framgér av forarbetena kan utbildningen séva péborjas som
avdutas efter anstéliningens upphérande. Som utbildningskostnad anses bl.a
kurskostnader, terminsavgifter och kurdlitteratur.

Betréffande skatteffekterna vid olika inkomstldgen se bilaga 3



