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I cirkulédr 19/1991, 1991-06-26, angdende Personalpolitiska atgérder i
samband med strukturfordndringar, Trygghetsavtalet” kommenteras ett antal
fragor som hanger samman med Overtaligheten i staden. Med anledning av
vad som hént sedan dess och de erfarenheter som vunnits i arbetet med
overtaligheten finns det skl att pd nytt kommentera stadens Gvertalighets-
arbete.

Detta cirkulér ersétter cirkuldar 19/1991.
Bakgrund

Stockholms stad och de fackliga organisationerna enades 1986 om Trygg-
hetsavtal for Stockholms stad. Avtalet géller for tillsvidareanstéllda arbets-
tagare. Enligt avtalet dr det en personalpolitisk mélséttning for staden att
tillsvidareanstillda arbetstagare har en si god anstéllningstrygghet som
mojligt med hénsyn till det behov av verksamhetsforandringar som fore-
ligger. Staden anser dock att trygghetsavtalet inte géller for de arbetstagare
vid skolforvaltningen som arbetar inom de kollektivavtalsomraden som
1991-01-01 6verfordes till det kommunala avtalsomradet.

Trygghetsavtalet innebér att tillsvidareanstéllda arbetstagare som &ar dver-
talig i mén av mojlighet skall erbjudas andra arbetsuppgifter i staden.
Arbetstagare som inte accepterar ett formellt omplaceringserbjudande bor
ségas upp pa grund av arbetsbrist.
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For arbetstagare i kommunala bolag och stiftelser ar avtalet formellt sett inte
tillimpligt. Kommunledningen anser dock att samtliga férvaltningar,
distrikt, stiftelser och bolag har ett gemensamt ansvar for att 16sa stadens
overtalighet. Kommunstyrelsen (KS) skriver, 1991-05-22, att detta:
”innebdr att stadens forvaltningar och bolag i positiv anda ska
prova om medarbetare, som blivit vertaliga genom organisations-
eller strukturforandringar, kan anstéillas i den egna forvaltningen/
bolaget.”

Kommunstyrelsens beslut

Med anledning av Gvertalighetssituationen i staden har KS godkéint en PM
om personalpolitiska atgirder i samband med strukturforandringar m.m. KS
1991-05-22, bilaga 1, samt fattat beslut om ”Policy och genomférandeplan
for arbetet med personalfragor i samband med omstruktureringar”, KS
1992-01-21, bilaga 2.

For narvarande gor kommunledningen den bedémningen av personal-
situationen att det dr mgjligt att 16sa stadens Gvertalighet utan uppsagningar
genom att uppmuntra arbetstagarnas egna initiativ att finna andra arbets-
uppgifter, erbjuda omplacering, utbildning, bevilja tjanstledighet m.m.

For att skapa utrymme for omplaceringar av de arbetstagare vars arbets-

uppgifter dras in skriver KS, 1992-01-21, att stadens externa rekryteringar

maste begransas. KS skriver vidare att:
”stadens forvaltningar, distrikt och bolag bor kontakta om-
struktureringskansliet innan kungorelse eller annonsering sker for
att undersoka mojligheten att anstélla 6vertaliga pa de lediga
tjdnsterna. Det dr dartill mycket angeldget att alla enheter tillampar
mycket stor restriktivitet vid férldngningar av vikariat och andra
tidsbegransade anstillningar.”

Nédmnden ar ansvarig

Ansvaret for arbetet med Gvertalighet ligger pa varje nimnd, d.v.s. nimnd,
styrelse, distriktsndmnd eller stadsdelsndmnd. Inférandet av resultatenheter
och andra former av decentraliserat ansvar for olika verksamheter fordndrar
inte detta ansvar. Varje forvaltning, oavsett graden av decentralisering, skall
ta ett helhetsansvar for Gvertaligheten vid forvaltningen samt ta ansvar for
att de olika verksamheterna i forvaltningen bidrar till att 16sa Gvertalighet 1
enlighet med trygghetsavtalets regler och KS intentioner. Ansvarsfordel-
ningen inom respektive forvaltning bor utformas i enlighet med detta
samlade forvaltningsansvar.
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KS pekar pa nédvandigheten av att befarad dvertalighet uppméarksammas
tidigt och att de berdrda arbetstagarna snabbt far information. KS markerar
att omplaceringsarbetet maste ges den tid som krévs och drivas med kraft
for att kunna bli framgangsrikt. Vid férvantad Gvertalighet maste snabba
atgarder vidtas som leder till for verksamheten produktiva och for arbets-
tagaren meningsfulla uppgifter.

Omstruktureringskansliet och personalpolitiska avdelningen vid stads-
kansliet har till uppgift att stodja férvaltningarnas personalarbete i samband
med omstruktureringar. I fall dar mycket stor 6vertalighet befaras bor
sarskilda projektgrupper tillsdttas med representanter fran den berérda
forvaltningen och fran staden centralt, Sa hara t.ex. skett i samband med
omorganisationen av de tekniska forvaltningarna.

Kostnadsansvar och ansvar for avvecklingen av Gvertalighet ligger pa den
forvaltning som ar arbetsgivare for den 6vertalige. I vissa fall, framst vid
mer omfattande utbildningsbehov, kan bidrag ur centrala anslag bli aktuella.
Personalpolitiska avdelningen och de fackliga organisationerna har tréaffat
overenskommelse om att resterande PUFF-86 och KOMPETENS-90
medel, motsvarande ca 5 Mkr, skall anvéindas till insatser i samband med
omstrukturering och dvertalighet, se cirkuldr 7/1992.

Samverkan med de fackliga organisationerna

En forutséttning for att staden skall kunna uppfylla malsittningen att under
nuvarande omsténdigheter inte sdga upp ndgon tillsvidareanstalld arbets-
tagare pa grund av arbetsbrist dr att Overtaliga arbetstagare accepterar att
byta arbetsuppgifter.

Enligt trygghetsavtalet har dven de fackliga organisationerna en viktig roll
att fylla vid Gvertalighetssituationer. Enligt avtalet skall de fackliga
organisationerna aktivt medverka till att arbetstagare accepterar omplacering
inom stadens samtliga verksamheter. Erfarenheterna av arbetet med
Overtalighet visar att om de fackliga organisationerna pa ett tidigt stadium
kommer in i diskussionerna om hur 6vertaligheten skall 16sas dr mojlig-
heterna goda att finna samforstandslosningar. Dessa diskussioner méste
gélla savil identifieringen av vilka arbetstagare som ar 6vertaliga som hur
denna 6vertalighet skall 16sas.

Erfarenheterna visar dven att mojligheterna att finna samforstandslésningar
underldttas av om man i diskussionerna om hur de beslutade férandringarna
skall genomforas utgar fran vad som ar bra for verksamheten och for de
anstédllda istdllet for att forsdka enas om hur fordndringarna skall genom-
foras utifran en strikt tolkning av trygghetsavtalet. Om de forvaltningslokala
parterna inte kan Gverbrygga viktiga asiktsskillnader om hur arbetet med
Overtaligheten skall bedrivas skall personalpolitiska avdelningen kontaktas.

Forbéttrad personalplanering
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Den viktigaste atgarden for att begriansa 6vertaligheten i samband med
kommande verksamhetsforandringar &r att forvaltningarna redan innan
verksamhetsforiandringarna trader i kraft tar initiativ som underléttar och
stottar enskilda arbetstagare att finna nya arbetsuppgifter internt eller
externt.

Forvaltningarna maste forbéttra sin personalplanering for att utjdmna
skillnaderna mellan tillgang och efterfragan pa arbetskraft. Detta innebér
dels en kontinuerlig uppdatering och langsiktig kartldggning av personal-
omséttningen- pensions- och évriga avgangar, dels en bedomning av
nyrekryteringsbehovet i forhéllande till personalomséattningen och verksam-
heternas framtida utveckling, och dels den kompetensutveckling som kréavs
for att motsvara de framtida verksamheternas krav.

Planeringen av personalomséttningen kan enkelt géras vad avser avgangar
med alderspension. For att fa en framforhallning nér det géller 6vriga
personalavgangar dr en 6kad satsning pa planeringssamtal nodvéndig.
Genom regelbundna och vil genomforda planeringssamtal bor det vara
mojligt att tidigt finga upp vilka arbetstagare som t.ex. Gvervéger att soka
sig till andra verksamheter eller som &r intresserade av ndgon form av
pension. Vid planeringssamtal kan arbetsgivaren informera om stadens
pensionsregler och -policy samt om vad som kan goras i fraga om bl.a.
utbildning och tjanstledighet for att prova andra arbetsuppgifter.

Vid eventuell nyrekrytering &r det sarskilt viktigt att forvaltningarna skarper
uppmérksamheten pa att ratt anstéllningsform anvénds, se bl.a. cirkuldr
104/1991. Vid nyrekrytering, oavsett om det géller en tillsvidareanstéllning
eller en tidsbegransad anstéllning, skall f.d. arbetstagare som har foretrades-
ratt till ateranstillning anstidllas om denne har tillriackliga kvalifikationer for
den nya anstéllningen (se 25-27, 32 §§ LAS). En forutséttning for att ater-
anstillningsratten skall bli aktuell ar att det inte finns Overtaliga vid nagon
forvaltning som kan utfora de aktuella arbetsuppgifterna.

Om det infor en forestdende omorganisation finns behov av att under tiden
fram tills dess den nya organisationen trader i kraft inga tidsbegrinsade
anstdllningar kan de forvaltningslokala parterna traffa 6verenskommelse om
att det foreligger behov av att ingé tidsbegridnsade anstéllningar. Sddan
overenskommelse skall omedelbart skickas till de kommuncentrala parterna
for godkdnnande, cirkuldr 10/1992. Om det i andra fall foreligger behov av
att inga tidsbegransade anstdllningar som inte medges enligt lag eller
kollektivavtal skall personalpolitiska avdelningen kontaktas.

Kvalifikationstid
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Alla tillsvidareanstéllda arbetstagare, oavsett anstillningstid, omfattas av
trygghetsavtalet. Detta innebér att det inte krdvs att den anstéllde skall ha
varit anstélld nagon viss tid for att omfattas av avtalet.

Definition av "Overtalig"

Enligt trygghetsavtalet dr en arbetstagare "6vertalig" om ndmnd beslutat att
dra in den aktuella anstillningen pa grund av rationalisering, inskrankning
eller nedlaggning av verksamhet.

Trygghetsavtalet innebér att regler om uppsagning p g a arbetsbrist i lagen
om anstéllningsskydd (LAS) och AB 89 blir tillampliga endast i undan-
tagsfall, dvs for de arbetstagare som inte omfattas av trygghetsavtalet samt
for de arbetstagare som avvisat ett formellt omplaceringserbjudande.

Definitionen av Overtalig innebar att om ndmnd beslutar att samtliga anstall-
ningar vid en hel arbetsenhet skall dras in &r alla arbetstagare som arbetar
vid enheten "Gvertaliga". Om nimnden beslutar att en enskild anstillning
skall dras in dr den arbetstagare som direkt berérs av namndbeslutet
"Overtalig".

Vilka arbetstagare som skall anses inga i kretsen av Overtaliga far avgoras

fran fall till fall efter 6verlaggningar med de fackliga organisationerna.

Enligt trygghetsavtalet géller foljande riktlinjer :
"Finns fler likartade anstéllningar vid arbetsenhet, men endast
nagra beslutats till indragning, skall i forsta hand gélla frivillig
Overgang till andra arbetsuppgifter. Skulle frivilliga 6verens-
kommelser ... ¢j komma till stand skall en formell "turordnings-
lista” faststéllas for berort verksamhetsomrade eller pa sitt som de
lokala parterna vid férvaltningen kommer 6verens om."

Om t.ex. arbetstagare anstidllda vid ett antal arbetsenheter inom verksam-
hetsomrade vid en forvaltningen skall minskas kan antingen samtliga arbets-
enheter betraktas som en gemensam enhet eller sd kan varje arbetsenhet
betraktas som en separat enhet vid faststillandet av Gvertaligheten.

Sedan trygghetsavtalets ikrafttrddande har omfattande fordandringar skett av
forvaltningarnas delegationsregler. Detta medfor att de politiska besluten i
allt storre utstrackning dr beslut om ekonomiska ramar, mal och inriktning
for respektive verksamhet.

I praktiken innebér detta att frigan om anpassning av verksamheten till de
givna ramarna och mélen delegerats till den tjdnsteman som ar ansvarig for
verksamheten. Den tjdnsteman som enligt gdllande delegation har det
ckonomiska ansvaret for verksamheten, och befogenhet att besluta om
antalet anstéllda i verksamheten, avgor hur de politiskt beslutade ramarna
och malen skall forverkligas. Detta innebér att den som ar direkt ansvarig
for verksamheten, efter MBL/MBA-forhandlingar, fattar beslut om hur verk-
samheten skall anpassas till de givna ekonomiska ramarna och malen. Om
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den ansvarige tjanstemannen anser att det krdvs rationalisering, inskrank-
ning eller nedldggning av verksamhet for att uppfylla de givna ekonomiska
ramarna, och detta innebér overtalighet, dr de berdrda arbetstagarna
"Overtaliga” pa samma sétt som om ndmnd fattat motsvarande beslut.

Overgang till andra arbetsuppgifter

For en sa snabb 16sning som mojligt av overtalighetssituationer kravs att de
berdrda arbetstagarna sa snart som majligt far klar och entydig information
om vilka anstédllda som &r overtaliga.

Arbetsgivaren skall s& snart som mojligt inleda individuella planerings-
/utvecklingssamtal med de arbetstagare som arbetar inom den eller de verk-
samheter ddr 6vertalighet uppstatt. Syftet med samtalet bor vara att dels
niarmare diskutera hur arbetstagaren ser pa sin framtid och vad han eller hon
sjalv kan gora for att finna andra arbetsuppgifter och dels informera om de
alternativ som star till buds. Samtalet kan ocksa ge indikation pa om det
kravs nagon form av sdrskilt psykosocialt stod etc.

Arbetsgivaren skall forvissa sig om att arbetstagare som &r dvertaliga far
klart och entydigt besked att han eller hon ar 6vertalig. Arbetsgivaren skall
dven forvissa sig om att den enskilde arbetstagaren far kunskap om vad det
innebdr att vara Gvertalig.

Ansvaret for att genomfora samtalen med de berdrda arbetstagarna bor i
forsta hand ligga pa linjechefen.

Frivillig 6vergdng

For att 16sa Overtaligheten skall forvaltningen uppmuntra de 6vertaliga
arbetstagarna att genom egna initiativ 6verga till andra arbetsuppgifter. Vid
planeringssamtalen skall diskuteras vad arbetstagaren pa eget initiativ kan
gora for att Overga till andra arbetsuppgifter och vilket stod som kan fordras
fran forvaltningarnas sida. Forvaltningen bor vidtaga de atgarder som ar
rimliga for att underlatta sadan frivillig 6vergang.

Omplacering

I det fall 6vertaligheten inte inom rimlig tid kan 16sas med frivillig 6vergang
till andra arbetsuppgifter skall arbetsgivaren erbjuda dvertalig arbetstagare
omplacering till andra arbetsuppgifter.

Kommunstyrelsen konstaterar, 1991-05-22, att detta:
"innebar att stadens forvaltningar och bolag i positiv anda ska
prova om medarbetare, som blivit §vertaliga genom organisations-
eller strukturforandringar, kan anstéillas i den egna forvaltningen/
bolaget”.
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Detta innebdr att dvertalig arbetstagare kan erbjudas arbete 1 andra verksam-
heter vid andra forvaltningar eller bolag. KS uttalande att mojligheten att
anstdlla Gvertaliga skall undersdkas innan externrekrytering sker, 1992-01-
21, bor t ex innebéra att det faktum att det inom nagot verksamhetsomrade
saknas en arbetstagare med formell utbildning inte bor leda till externrekry-
tering i de fall dir 6vertaliga arbetstagare, efter vidareutbildning av rimlig
omfattning, finns tillgdngliga for att utfora arbetsuppgifterna. Undantag
géller sjalvklart for yrken med legitimationstvang.

En forutséttning for att stadens forvaltningar skall kunna 16sa sin dver-
talighet dr att forvaltningar som har rekryteringsbehov anstéller 6vertaliga
arbetstagare. Detta innebér att férvaltning som kungjort anstéllning eller
som annonserat efter arbetskraft skall ta emot 6vertalig arbetstagare fran
annan forvaltning.

Omplacering enligt trygghetsavtalets regler syftar till att 6vertaliga arbets-
tagare skall erhalla en ny fast placering. Iavvaktan pa sadan placering bor
Overtaliga arbetstagare tillfalligtvis omplaceras till lediga vikariat. Sadan
placering forandrar inte arbetstagarens anstillningsform. Den anstéllde ar
tillsvidareanstélld d4ven om han eller hon tillfalligtvis utfor en annan arbets-
tagares arbetsuppgifter eller andra tillfélliga arbetsuppgifter.

Sa lange som Overtaligheten inte dr identifierad till vissa arbetstagare kan
inga formella omplaceringar genomforas. En forutséttning for att Gver-
taligheten skall kunna 16sas sa snart som mojligt ar att arbetsgivaren, efter
samrad och forhandlingar med de fackliga organisationerna, identifierar
vilka arbetstagare som &r dvertaliga.

Trygghetsavtalet innebér ingen garanti for att den enskilde arbetstagaren
skall fa behalla sina arbetsuppgifter. Syftet med avtalet dr att sa ldngt som
mojligt bereda Gvertaliga arbetstagare en fortsatt tillsvidareanstillning.

Enligt trygghetsavtalet skall:
"om anstillning dras in ... berérda arbetstagare i man av mojlighet
erbjudas likvardig anstdllning inom f6érvaltningen. Saknas
likvardig anstéllning inom forvaltningen skall den anstillde i méan
av mojlighet erbjudas annan anstillning inom staden."

Trygghetsavtalet innehéller inte ndgon grans for hur ingripande omplace-
ringar arbetsgivaren kan foresla eller hur ingripande omplacering en
arbetstagare ar skyldig att acceptera for att sa langt som mojligt undvika
uppségning pa grund av arbetsbrist.

Hur langt arbetsgivarens, arbetstagarens och den fackliga organisationens
skyldigheter striacker sig far avgoras fran fall till fall. Vid bedomningen av
om arbetsgivaren skall ge en Overtalig arbetstagare ett formellt omplace-
ringserbjudande skall hdnsyn bland annat tas till arbetstagarens egna onske-
mal, arbetstagarens kompetenser, tillgdngen pa lediga arbetsuppgifter samt
hur arbetsgivaren pa bésta sétt kan 16sa sin totala Gvertalighet.
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Omplaceringserbjudandet

Vid utformandet av omplaceringserbjudande skall efterstravas att erbjuda en
sé likvardig anstéllning som mojligt. I enlighet med intentionerna for
trygghetsavtalet dr det naturligt att ett formellt erbjudande om omplacering
foregas av diskussioner med den enskilde om vad han eller hon har for
onskemal och om vad som 1 dvrigt kan komma att erbjudas. Ett formellt
omplaceringserbjudande innebér att arbetsgivaren (den forvaltning dér den
Overtalige ar anstdlld) ldmnar ett konkret erbjudande till arbetstagaren och
samtidigt klargor att erbjudandet ar ett formellt omplaceringserbjudande och
att arbetstagaren riskerar att sdgas upp om erbjudandet avvisas.

Arbetsgivaren dr inte skyldig att ge en arbetstagare fler dn ett formellt
omplaceringserbjudande. I det fall en 6vertalig arbetstagare, efter diskus-
sioner mellan arbetsgivaren, arbetstagaren och den fackliga organisationen,
avvisar ett formellt erbjudande sédgs arbetstagaren upp pa grund av arbets-
brist. Innan uppsédgning sker skall férhandling genomf6ras med den fackliga
organisationen arbetstagaren tillhor samt att personalpolitiska avdelningen
bor kontaktas 1 tveksamma fall.

For att bibehalla verblick och samordning av 6vertalighetshanteringen &r
det viktigt att personalfunktionen vid respektive forvaltning ansvarar for
formedling av omplacering samt kontakterna med den forvaltning eller
arbetsenhet som har behov av arbetstagare.

Arbetstagarens skyldighet att medverka till omplacering

En forutsdttning for att trygghetsavtalets omplaceringsregler skall fungera,
och darmed undvika uppsdgningar, ér att Gvertaliga arbetstagare aktivt
medverkar och tar tillvara de mojligheter till andra arbetsuppgifter som
erbjuds. Detta innebér bl.a. att om annan forvaltning har for avsikt att
rekrytera en arbetstagare skall overtalig arbetstagare pa ett aktivt och
konstruktivt sétt forsoka medverka till att han eller hon erbjuds det lediga
arbetet. Overtalig arbetstagare #r t ex skyldig att pa savil eget initiativ som
pa arbetsgivarens uppmaning soka arbete vid andra forvaltningar och bolag.
Om arbetsgivaren anser att en dvertalig arbetstagare inte pa detta sitt
medverkar till att han eller hon kan erbjudas eller erhélla lediga arbeten vid
andra forvaltningar skall arbetsgivaren kontakta arbetstagarens fackliga

organisation for att diskutera hur man tillsammans kan forma arbetstagaren
att uppfylla sina skyldigheter enligt trygghetsavtalet. Om det trots detta inte
sker nagon fordndring av arbetstagarens instéllning och handlande bor
arbetsgivaren kontakta personalpolitiska avdelningen.

Indragning av del av verksamhet

SID 8 (17)



I det fall flera arbetstagare utfér samma eller likartade arbetsuppgifter och
endast en del av dessa uppgifter kommer att dras in, skall 4ven denna
situation 1 forsta hand 16sas genom frivillig 6vergang till andra arbets-
uppgifter. Kan dvertaligheten inte 16sas med frivillig 6vergang kan, om de
forvaltningslokala parterna inte enas om annat, de arbetstagare som har
kortast anstdllningstid i staden bland de som direkt berdrs av indragningen
omplaceras till andra arbetsuppgifter, i férsta hand vid den egna forvalt-
ningen. Tidiga kontakter med de fackliga organisationerna dr nédvandiga
och viktiga for att undvika en slentrianméssig tillimpning av anstillnings-
tiden som enda urvalsfaktor vid identifieringen av dvertaligheten.

Avgangsersittning

En konsekvens av stadens nuvarande policy att samtliga dvertaliga skall
erbjudas nya arbetsuppgifter inom staden &r att avtalet om avgangsersétt-
ningar (AGF-KL) for narvarande endast kan bli tillampligt vid uppsdgning
pa grund av arbetsbrist av ldrare samt vid uppsdgning av arbetstagare som
avvisat ett formellt omplaceringserbjudande. Om arbetstagare avvisar
omplaceringserbjudande som arbetstagaren skiligen borde ha godtagit ar
inte AGF-KL tillampligt. Fér bedomning av om ett erbjudande ar skéligt
eller inte skall regler och praxis ifrdga om tillimpning av arbetsloshets-
forsakring vara vigledande. For ndrmare information om AGF-KL bor
personalpolitiska avdelningen kontaktas.

Kungorelse

Ledig anstéllning som direkt eller indirekt bidrar till att 16sa en 6vertalig-
hetssituation behover inte kungoras enligt 3 § AB 89. For att undvika
eventuella missforstand bor de lokala fackliga organisationerna i de kon-
kreta fallen informeras om detta.

Medbestimmandeférhandlingar

Medbestammandefragorna skall tillimpas pa samma sétt vid overtalighets-
situationer som vid andra viktigare fordndringar. Samarbete mellan
omstruktureringskansliet, personalpolitiska avdelningen och forvaltningar/
distrikt.

De forvaltningar och distrikt som star infér en Gvertalighetssituation bor pa
ett sa tidigt stadium som mojligt kontakta personalpolitiska avdelningen och
omstruktureringskansliet for att diskutera hur arbetet med att 16sa 6vertalig-
heten bor utformas. Detsamma géller for forvaltningar som har svarigheter
att 10sa avvecklingen av redan konstaterad vertalighet.

SID 9 (17)



Mats Olander Jan-Ake Gunnarsson

Bilaga 1: KS beslut 1991-05-22
Bilaga 2: KS beslut 1992-01-21
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Bilaga 1

Bil: T till kommunstyrelsens protokoll den 22/5 1991, § 26

1991 : RI+R1II

PM om personalpolitiska atgdrder i samband med strukturforandringar m m
samt skrivelse av Mats Hulth angdende personalpolitiska atgiarder i samband
med strukturforandringar m m.

Foredragande borgarraden anfor foljande.

En omfattande omstrukturering av kommunala verksamheter kommer att bli
nddviandig de kommande aren. Om staden ska klara sina dtaganden inom t
ex dldrevard och barnomsorg maste staden renodla sina verksamheter. Nya
satsningar maste klaras genom omprioriteringar, eftersom nagot utrymme
inte finns for ytterligare expansion.

I detta arbete maste varje nimnd och forvaltning kdnna ansvar for att se Gver
och rationalisera sin verksamhet. Syftet ska vara att vél hushalla med
resurserna sa att stockholmarna far ut mesta mojliga av sina skattepengar
och sa att medarbetarnas kompetens tas till vara pa basta sétt.

Genomfoérandet av de strukturforandringar som nu har inletts eller aktuali-
serats kan véntas leda till dvertalighet. Mellan staden och de fackliga
organisationerna géller utéver lagen om anstéllningsskydd det &r 1986
tecknade trygghetsavtalet . Avtalet anger som personalpolitisk malséttning
att tillvidareanstalld personal pa rent kommunala anstéllningar skall garante-
ras anstdllningstrygghet. Om anstéllningar dras in till foljd av struktur-
fordndringar el dyl skall berérda arbetstagare i méan av méjlighet erbjudas
annan anstdllning inom staden. I avtalet finns ocksa inskrivet en skyldighet
for de fackliga organisationerna att verka for att arbetstagarna accepterar
omplacering inom hela stadens verksamhetsomrade. Detta kraver flexibilitet
fran den anstélldes sida. Det dr inte givet att likvérdigt arbete kan garante-
ras.

Vid hittills genomfort/paborjat arbete med Overtalighet vid ex vis fritids-
forvaltningen. skolforvaltningens fastighetsforvaltning och socialtjdnstens
centrala forvaltning har arbetet bedrivits med klart uttalad policy att
tillsvidareanstéllda inte skall behdva sidgas upp. Erfarenheterna visar att
detta positivt paverkar forandringsarbetet.

Foljande riktlinjer bor gélla for det personalpolitiska arbetet i samband med
struktur- och organisationsforédndringar.

Befarad 6vertalighet maste uppméarksammas tidigt i en fordndringsprocess
och omplaceringsarbetet ges tid och drivas med kraft. De berérda maste
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snabbt fa information. Ansvaret for detta ligger pa varje nimnd och styrelse.
Ett ndra samarbete med de fackliga organisationerna bor efterstriavas.
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. Det centrala personalorganet och finansavdelningen har att sarskilt
ansvar for att aktivt stddja ndimnderna/styrelserna i personalarbetet
vid omstruktureringar.

. I speciella fall dar mycket stor overtalighet kan befaras uppsta vid en
forvaltning bor sarskilda projektgrupper tillsdttas dér representanter
for berord forvaltning och kommuncentrala enheter ingar.

. Utbildning som underléttar for medarbetarna att ta nya arbeten inom
eller utom staden eller i stadens bolag skall finnas med i planeringen.

. Beviljad tjanstledighet under en 6vergangsperiod kan ofta underlitta
for Gvertaliga att ta ett arbete hos annan arbetsgivare.

. For personer ndra pensionsaldern, dar omplacering till nya arbets-
uppgifter ar svar eller olamplig, bor garantipension kunna dvervégas.

. Stadens alla ndmnder, styrelser och bolag ska nér det géller omplace-
ring betraktas som en enhet. Det innebér att stadens forvaltningar och
bolag i positiv anda ska prova om medarbetare, gom blivit 6vertaliga
genom organisations- eller strukturforandringar, kan anstéllas 1 den
egna forvaltningen/ bolaget.

. I vissa fall kan det vara nédvéandigt att inféra generella eller partiella
anstdllningsstopp for att klara uppkommande 6vertalighet. Beslut om
detta tas av kommunstyrelsen pa forslag av personaldirektdren i
samrad med finansavdelningen.

Sammanfattningsvis bor staden med beaktande av nu kénd Gvertalighet ha
som policy att genom att uppmuntra egna initiativ fran medarbetarnas sida,
erbjuda omplacering, utbildning, bevilja tjanstledighet m.m. samt genom att
uppmuntra samarbete mellan stadens verksamheter undvika att tillsvidare-
anstdllda behover sdgas upp pa grund av arbetsbrist. For att underlatta detta
har medel avsatta centralt i tredrsprogrammet. Medlen kan anvéndas for
exempelvis utbildning, avgingsvederlag eller stod till dem som vill starta
eget.

Mats Hulth har i en skrivelse med bifogad PM till kommunstyrelsen den 11
april 1991 foreslagit att kommunstyrelsen ska besluta att det personalpoli-
tiska arbetet 1 anslutning till strukturforandringar inom Stockholms stad ska
bedrivas bedrivas i enlighet med vad som angivits i den bifogade promemo-
rian samt att promemorian ¢verldmnas till stadens ndmnder och styrelser for
beaktande och vidare atgérder.
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Med hanvisning till det anférda foreslar vi kommunstyrelsen besluta
att  det personalpolitiska arbetet i anslutning till strukturférandringar
inom Stockholms stad ska bedrivas i enlighet med vad som anges i

foredragande borgarradens text,

att  detta beslut 6verlamnas till stadens nimnder och styrelser for
beaktande och atgirder, samt

att  med detta anse skrivelsen fran Mats Hulth besvarad.

Stockholm den 22 april 1991

CARL CEDERSCHIOLD AGNETA DREBER

Borgarradsberedningen bitrdder foredragande borgarrads forslag.
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Bilaga 2

PM 1991: R 1

Policy och genomf6randeplan for arbetet med personalfragor i samband
med omstruktureringar.

Foredragande borgarradet anfor foljande.
Bakgrund

Kommunstyrelsen beslutade den 25 september 1991 att tillskapa att
omstruktureringskansli. I drendet angavs som en del av kansliets verksam-
het att foresla atgarder for att forbattra effektiviteten 1 omplaceringsarbetet.
Kansliet har nu i ett PM den 11 november 1991 (bilaga) presenterat ett
forslag till policy och genomférandeplan for arbetet med personalfragor i
samband med omstruktureringen.

Forslag till policy och genomforandeplan

I planen redovisas pagaende eller kommande férdndringar inom stadens

verksamhet som dr bakgrunden till dagens dvertalighet eller till den

Overtalighet som kan forvéntas uppkomma de ndrmaste aren:

e Fordandringar inom informations- och konsumentfoérvaltningen

e Minskning av central administration inom skol- och fritids-
forvaltningarna

e Omorganisationen av den tidigare personal- och organisations-
forvaltningen

e Socialforvaltningens och socialdistriktens budgethallningsatgarder

e Omstruktureringen inom det tekniska omradet och férdndringar av
fastighetsforvaltningen inom fastighets-, social- och fritids-
forvaltningarna.

I planen beskrivs malet for omstruktureringskansliets verksamhet som att
dels bidra till att antalet dvertaliga halls nere dels mojliggora for staden att
som arbetsgivare leva upp till sina dtaganden i trygghetsavtalet sa att de som
blir Gvertaliga snabbt kan foras dver till produktiva och meningsfulla upp-
gifter. Den Overgripande uppgiften for kansliet bor vara att bitrdda forvalt-
ningar m fl i samband med omstruktureringar. Kansliet kommer enligt
planerna att fortlopande ha en Gverblick 6ver och formedla information om
personalsituationen inom staden. For detta &ndamal avser man att 1dgga upp
en databas. Harutover har man i samarbete med utbildningscentrum tagit
fram forslag till olika utbildningar. Detta arbete kommer att utvecklas
ytterligare. Kansliet har vidare bildat en arbets/referensgrupp med foretra-
dare for de centrala fackliga organisationerna. Planen beskriver de olika
atgdrder som kan vidtagas for att dels forhindra att 6vertalighet uppstar, dels
minska uppkommen Overtalighet;
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o fOrebyggande atgirder att halla nere Gvertaligheten. Detta kan t ex ske
genom en aktiv satsning pa atgarder som underldttar och stottar enskilda
medarbetare att hitta nya arbetsuppgifter internt och inte minst externt.
Varje forvaltning och distrikt bor satsa pa en forbattrad personalplane-
ring som syftar till att utjdamna skillnaderna mellan tillgang och efter-
fragan pa arbetskraft. I bemanningsarbetet i samband med omstrukture-
ringar ar individuella planerings- och utvecklingssamtal ett viktigt
instrument. I samband med nyrekryteringar bor man sarskilt skirpa
uppméarksamheten pa att ratt anstéllningsform anvénds.

o {verforing till nya uppgifter - omplaceringar. Det dr av storsta vikt att
arbetet bedrivs snabbt och att det bade resulterar i for verksamheten
produktiva- och for den enskilde meningsfulla uppgifter samt att det
bedrivs pa att sddant sétt att staden utat och inat framstar som en god och
ansvarsfull arbetsgivare. En stor del av forutséttningarna for verksam-
heten anges i stadens trygghetsavtal. Trygghetsavtalet innebar dock
ingen garanti for den enskilde medarbetaren att fa behalla sina arbets-
uppgifter. Det forutsatter forst och framst egna initiativ, 6ppenhet och en
aktiv medverkan av den Overtalige infor forandringar som forestar.
Avtalet 1agger ocksa ett ansvar pa stadens forvaltningar och distrikt samt
dven dess bolag.

o tjanstledighet. Detta kan bidra till att ge den anstdllde mojligheter att
Overga till annan verksamhet.

e avgangsersittning/avgangsvederlag. Har kan t ex olika former av start-
hjélp eller att en forvaltning under en 6vergangstid erbjuder sig att kopa
tjdnster av en medarbetare som avser att starta egen verksamhet vara
aktuella.

Mina synpunkter:

Bakgrunden till kommunstyrelsens beslut den 25 september 1991 att inrétta
ett omstruktureringskansli dr det omfattande omstruktureringsarbete som
pagar och som planeras for stadens forvaltningsorganisation. Jag anser att
denna omstrukturering dr nédviandig for att dstadkomma en béttre och mer
effektiv kommunal verksamhet. Mot bakgrund av stadens ekonomiska
situation bade idag och pa sikt maste byrakrati och administration minska i
omfattning i syfte att 6ka utrymmet for den verksamhet som vénder sig
direkt till medborgarna t ex i form av social service.

Finansavdelningens omstruktureringskansli har nu utarbetat att forslag till
policy och genomférandeplan for arbetet med personalfragor i samband med
omstruktureringar. Jag anser att forslaget val kan ligga till grund for det
personalpolitiska arbetet i samband med det fortsatta omstrukturerings-
arbetet. Jag vill hdr sdrskilt betona vikten av att detta arbete bedrivs med
hogsta prioritet inom staden. Det géller atgiarder som dels forebygger
overtalighet dels bringar ned redan uppkommen 6vertalighet. I samband
med forvéntad overtalighet bor atgérder snabbt vidtas som dels leder till f6r
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verksamheten produktiva och for den enskilde medarbetaren meningsfulla
uppgifter. Om &vertalighet kan forutses inom en snar framtid bor vidare
forlangning av tidsbegransade anstdllningar provas extra restriktivitet eller
helt upphora.

Stadens malséttning vid verksamhetsforandringar anges i trygghetsavtalet.
Staden tar hér att stort ansvar dvs att inga som é&r anstéllda tillsvidare pa rent
kommunala avtal skall behdva sédgas upp. For att detta ska vara mojligt
maste alla engagera sig i arbetet och ha en positiv instillning till fordnd-
ringar. Det géller forvaltningar, distrikt, stiftelser och bolag samt inte minst
de enskilda medarbetarna.

For att skapa utrymme for omplaceringar maste stadens externa rekryte-
ringen begransas. Jag vill i detta sammanhang erinra om att kommunsty-
relsen pa mitt forslag i samband med budgetutfallsprognos 2/1991 beslutade
om en sadan rekommendation. Av detta f6ljer, enligt min mening, att
stadens forvaltningar, distrikt och bolag bor kontakta omstrukturerings-
kansliet innan kungorelse eller annonseringen sker for att undersdka
mojligheten att anstélla 6vertaliga pa de lediga tjansterna. Det dr dartill
mycket angeldget att alla enheter tillampar mycket stor restriktivitet vid
forlangningar av vikariat och andra tidsbegransade anstillningar.

Borgarradsberedningen tillstyrker foredragande borgarradets forslag och
foreslar att kommunstyrelsen beslutar

att godkédnna foreliggande policy och genomforandeplan for arbetet
med personalfragor i samband med omstruktureringar.

Stockholm den 6 december 1991

Carl Cederschiold
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