Stadsledningskontoret

AB ...
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Utvecklingsavtal for anstallda i Stockholms stad

Inledning

Denna rapport innehdler dels forslag rérande en framtida hantering av Gvertalighet i
Stockholms stad, dels fordag pa atgarder for att bli en mer attraktiv arbetsgivare.

Fordagen ar ténkta att utgora grund for ett kollektivavtal mellan staden och dess
kollektivavtal sbundna fackliga organisationer.

Kollektivavtalet foresas inledas med ensidiga utfastel ser gentemot stadens anstéllda
eller blivande sadana. Detta mot bakgrund av de forslag som projektet |agger for att
staden ska bli en mer attraktiv arbetsgivare. Déarefter foresas stadens fordag till
framtida Overtalighetshantering regleras genom kollektivavtal mellan staden och de
fackliga organisationerna.

Bakgrund

Stockholms stad tillampar sedan den 1 september 1986 ett trygghetsavtal som tréffats
mellan staden och dess kollektivavtal sbundna fackliga organisationer. Avtalet innebar
att tillsvidareanstélld personal, vars anstéllningsvillkor regleras av renodlat kommunala
avtal, garanteras en langtgéende anstalIningstrygghet. Sedermera har ocksa stadens bo-
lag och stiftelser — som inte omfattas av avtalet i réttslig mening — genom ensidiga ut-
fastelser kommit att, i samband med vissa personalinskrankningar, verka i ”trygghets-
avtalets anda’.
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Den 9 september 1996 uppdrog kommunfullméaktige & kommunstyrel sen att genomfora
en utvardering av stadens trygghetsavtal. Kommunstyrelsen gav konsultforetaget Bohlin
& Stromberg i uppdrag att genomfora denna utvérdering. | en slutrapport den 19 augusti
1998 presenterades resultaten. Av dessa kan bl.a. foljande slutsatser dras betréffande
avtalets for- och nackdelar. Avtalet har

? underlattat organisationsforandringar dér nedskarningar av antalet anstéllda varit
aktuella men fungerat sdmre i Situationer som inneburit stora organisatoriska férand-
ringar

)

bidragit till ett gott samarbete och férhandlingsklimat
? minskat de anstélldas forvantade oro vid forandringar da uppsagningar inte fore-
kommit

? i forlangningen bidragit till att staden inte arbetat i 6nskad utstrackning med att tka
de anstélldas anstallningsbarhet genom kompetenshdjande insatser

? bidragit till en alltmer negativ attityd mot 6vertaliga p.g.a. begreppet kommit att
dolja subjektiva urval skriterier som inte haft med overtaligheten att gora

? bidragit till inlasningseffekter da anstéllda valt att stanna kvar i staden oberoende av
om relevanta arbetsuppgifter (t.ex. i samband med dvergang av verksamhet jamlikt
6 b 8 LAS) kunnat erbjudas hos en annan arbetsgivare

? bidragit till att stadens verksamheter vid neddragningar kommit att behdlla fel kom
petens.

Projektor ganisation

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

Ansvarig for projektets genomforande har varit stadsdel sdirektér - sedan november
2002 bitradande stadsdirektor - Inger Bavner och som projektledare har stadens arbets
réttschef Karin Lindgren fungerat. Till projektledningen har varit knuten chefen for
Landstingsforbundets arbetsréattsenhet Gunnar Bergstrém. Denne har bidragit med vik-
tiga erfarenheter fran det landstingskommunala omrédet och har tillsammans med sta-
dens arbetsréttgurist svarat for belysning av réttsiga frégor som aktualiserats i samband
med arbetet.

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

Ann Gustrin, Liljeholmens stadsdel sforvaltning

Monica Josefsson, gatu och fastighetskontoret

Pia Lindahl, stadsledningskontoret

Anders Lindstrom, Maria—Gamla stans stadsdelsforvaltning
Rose Méelin, Stockholms Hamn AB
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Ulf Montenius, socialtjanstférvaltningen

Roland Nell, stadsbyggnadskontoret

Astrid Norderfeldt, Hagerstens stadsdel sforvaltning
Inga-Britt Valfridsson, utbildningsforvaltningen
Christina Vestlund, Katarina- Sofia stadsdel sforvaltning

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

Gunnar Buhre och Bo Sandholm, Svenska Kommunal arbetaref orbundet

Katarina Baines och Rolf Norberg, SACO-forbunden

Ann-Marie Ostberg, Véardforbundet

Bert Eriksson och Annica Gyllfors, Sveriges Kommunaltjanstemannaf érbund (SKTF)
Bo Jansson, Lérarnas Riksforbund

GoOran Hansson, Léararforbundet

Dick Larsson, Ledarna

Externa kontakter

De fackliga foretradarna har inbjudits till de studiebesok som anordnats och intresset att
deltaga har varit stort. Studiebestk for hela projektgruppen inklusive stadens fackliga
organisationer har anordnats i region Vastra Gétaland, Goteborgs stad, Posten/Futurum,
Scania, Telia och Trygghetsstiftelsen. Darutbver har de olika delprojekten tagit vissa
kontakter beroende pa del projektets sarskilda utvecklingsomrade.

Projektledningen har under arbetets gang inhamtat vardefulla synpunkter fran huvud-
sekreteraren i " utredningen om omstéliningsavtal” (SOU 2002:59). Betdnkandet och
tankarna bakom detta har &ven redovisats for de fackliga organisationerna.

Projektets fordag rorande verktyg for avveckling och for att motivera anstéllda inom
bristyrkesomradena vard, omsorg och skola att arbeta kvar i staden upp mot 67 ars alder
har utarbetats i samarbete med bl.a. SPP Livforsakring AB.

Hearing

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

1. Min organisations/mina erfarenheter av dagens trygghetsavtal. Vilka for- respektive
nackdelar finns?

2. Min organisations/min uppfattning och énskemal betréffande ett nytt avtal.

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

Kommunal understrok vikten av att staden i samband med Overtalighet tar ett 1angt-

gaende ansvar for den &dre arbetskraften som har en lang anstallningstid i staden.
Kommunal pekade ocksa pa behovet av satsningar inom vard och omsorg. SKTF me-
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nade att trygghetsavtalet hade kunnat fungerava 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 behorighet att verkstélla omplaceringar dver
forvaltningsgranserna. Detta skulle 6ka rorligheten och minska antalet Gvertaliga utan
ordinarie arbetsuppgifter menade man. Trygghetsavtalets intention, att staden skulle
kompetensutveckla sina anstéllda for att dessa vid overtalighet skulle kunna forflyttas
till andra arbeten, hade oftast gétt om intet pa grund av att staden inte arbetat konkret
och forebyggande med kompetensutveckling och dessutom saknat behorighet att placera
Over forvatningsgranserna. SACO och lararférbunden framhdll sarskilt behovet av
Okad kompetensutveckling och att staden - i samband med organi sationsférandringar -
sarskilt ser till den &ldre arbetskraftens behov av trygghetsl sningar.

| diskussionerna understrok facken vikten av att staden blir béttre pa att leva upp till,
som man tyckte, gavklarakrav pa 6ppenhet och forutsebarhet gentemot sina anstélldai
samband med organi sationsférandringar.

Aven de personalansvariga understrok vikten av 6kad rorlighet och kompetensutveck-
ling. Man menade att denbristande rorligheten i forlangningen fatt till konsekvens att
"inflodet" av anstéllda med andra erfarenheter varit altfor begransat. For att astadkom-
ma den 6kade rorligheten men aven for att kunna séga upp menade man att en central
funktion som arbetar forvaltningsovergripande & av avgorande betydelse. Innan en
central omplaceringsenhet tar sig an personalérendet bor dock - menade man - den egna
forvaltningen alaggas 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 anstéllda

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

utveckla samarbete med andra aktorer

ge anstéllda dkade majligheter till avveckling pa bravillkor.

NN 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 overtalighet” under ledning
av Karin Lindgren, stadsledningskontoret.

Delprojekt 3 —"Central och stadsovergripande funktion” - fér omplacering och indivi-

duellt stod att ga vidare till ett nytt arbete under ledning av Inga-Britt Valfridsson,
utbildningsforvaltningen.
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Delprojekt 4 —"Avveckling pa bra villkor” under ledning av Rose Melin, Stockholms
Hamn AB.

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

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

Omstallningsavtal och trygghetsrad

Omstadlinings- eller trygghetsavtal &r kollektivavtal, som pa arbetsmarknaden har syftet
att ge arbetstagare som har sagts upp pa grund av arbetsbrist stod i omstallning till ett
nytt arbete. Detta sker genom ett aktivt omstallningsarbete som vanligen paborjas vid
uppsagningstillfallet och ibland redan pa det stadium man forutser att arbetsbrist kom-
mer att uppsta pa en arbetsplats.

Avtalen ger, for det fall vissa forutsattningar ar uppfyllda, ekonomisk erséttning som
komplement till den allmé&nna arbets Gshetserséttningen pa lonedelar dver det sa kallade
a-kassetaket. En tidsbegransad kompensation for |6nemellanskillnad vid dvergang till
ett lagre betalt arbete kan i vissafal ges. Verksamheten finansieras genom att de ar-
betsgivare som omfattas betalar avgift som beréknas som en procentuell andel av [6ne-
summan.

OmstalIningsarbetet genomfors i samverkan med de uppsagda av de trygghetsrad som
inréttats av de parter som traffat omstallningsavtalen. Kannetecknande for arbetsfor-
merna & en hog grad av individ- och situationsanpassning till den uppsagdes forutsatt-
ningar och intressen och till den aktuella arbetsmarknaden. Individen forutsétts aktivt
medverkai arbetet.

Omstd Iningsstodet kan vara av olika slag. Normalt ingér startaktiviteter i form av réd-
givning, végledning och nyorientering. Darefter sétts vid behov in ytterligare atgérder i
form av stod for att soka arbeten, utbildning, praktik eller stéd att starta eget foretag.
Trygghetsraden har en gavstandig stéllning i forhadllande till de lokala parterna och har
heller inte ndgra myndighetsutévande funktioner.

Omstallningsavtal finns framforallt pa det privata tjanstemannaomradet och for statsan
stéllda. Forhandlingar pagéar for narvarande om ett omstallningsavtal mellan LO och
Svenskt Naringdiv for det privata L O-kollektivet. Antalet arbetstagare som idag om-
fattas av omstalIningsavtal uppgér till knappt 1 miljon.

OmstalIningsavtal saknas emellertid for hela den kommunala och landstingskommunala
sektorn.

Forhandlingar om ett kommunalt kompetens- och omstallningsavtal

Mot bakgrund av att de bestdmmelser i AGF-KL som & kopplade till pensionsavtalet
PA-KL (periodisk avgangserséttning) inte kan anpassastill det nya pensionsavtalet PFA
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98 finns ett behov av att frikoppla bestdmmel serna om avgangsformaner fran de kom-
munala pensionsbestammelserna. | samband med foérberedande partskontakter infor
forandringar i AGF-KL har parterna konstaterat att forhandlingarna kan komma att pa-
verkas av

? Utredningen om individuellt kompetenssparande

? Utredningen om omstallningsavtal

Regeringen har under hosten 2002 lagt fram en kompl etterande proposition med ett lag
fordag om individuell kompetensutveckling. Den nya lagen var berdknad tradai kraft
den 1 juli 2003, men det &r i skrivande stund ovisst nér en eventuell lagstiftning kan
komma att forverkligas.

Utredningen om omstallningsavtal (SOU 2002:59) har under varen 2002 lagt fram sitt
beténkande. Utredningen konstaterade bl.a. att ett alternativ till ett traditionellt omstall-
ningsavtal for den kommunala sektorn bor skilja sig fran andra sektorer av arbetsmark-
naden i den meningen att det bor bygga pa stimulans for intern rorlighet med méjlighet
att via kompetenshdjande atgarder verka for att personal, som annars skulle riskera att
bli dvertaliga, kan stanna kvar inom arbetsgivarens verksamhet om &nmed andra ar-
betsuppgifter an forut. Mot denna bakgrund har Svenska Kommunforbundet och
Landstingsforbundet inlett ett arbete med att ta fram fordag till riktlinjer for en modell
for 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 rérlighet. Som
redan framgétt av den utvardering som Bohlin & Stromberg genomfort, samt de upp-
fattningar som arbetstagarorganisationer och personalchefer givit uttryck fér, 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 heft organisation, verktyg eller
avsatt ekonomiska resurser for att forverkliga avtalets intentioner. Foljderna av detta
kan vid ett ytligt betraktel sesétt ge sken av en langtgaende anstalIningstrygghet. | verk-
ligheten har dock konsekvensen ofta blivit att dvertalig personal placeratsi pooler eller
pa arbetsuppgifter dar de egentligen inte varit efterfragade, utan som inréttats for att ge
den Gvertalige ett arbete. Och inte sdllan har foljden blivit att den som en gang hamnat i
Overtalighet haft svart att tasig ur denna.

Aven konkurrensutsittning och dvergang 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 namnda skal haft problem att kon
kurrera pa lika villkor, har valt att stannai staden i stéllet for att félja med till en ny
arbetsgivare.

Ocksa den i samband med konkurrensutsattning erbjudna atergangsrétten har resulterat i
att staden fétt ta tillbaka tidigare anstéllda som staden sedan inte altid kunnat bereda
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ordinarie arbetsuppgifter. Detta pa grund av att den verksamhet personen tidigare arbe-
tade i i samband med konkurrensutsittning Gvergatt till en ny arbetsgivare.

Den goodwill som trygghetsavtalet onekligen givit staden har sdledes inte alltid motsva-
rats av de verkliga forhdllandena.

Innan en arbetsgivare har rétt att Gvervaga en uppsagning pa grund av arbetsbrist, har
denne en enligt lag langtgaende skyldighet att genom omplacering sika bereda den
dvertalige ett annat arbete hos sig. Till forfogande ska da, enligt arbetsréttslig lagstift-
ning och praxis, sta samtliga lediga tillsvidareanstalIningar.

Detta bor enligt projektgruppens mening, generellt sett och &ven utan trygghetsavtalet,
innebara en |angtgaende anstallningstrygghet hos en sa stor arbetsgivare som
Stockholms stad.

Kollektivavtalet

Projektgruppen foreslar att kollektivavtalet tecknas for en fran borjan faststalld tid av
fem ar och med en dmsesidig uppsagningstid av ett ar. Detta innebér att ndgon méjlig-
het till automatisk forlangning efter avtalstiden inte finns.

Denna ordning forordar projektet for att ge mojlighet for staden och de kollektivavtals-
bundna fackliga organisationerna att i anslutning till avtalstidens utgang geromforaen
grundlig utvérdering av avtalet. | detta ssmmanhang far da parternata stallning till om
avtalet behover forandras for att aven fortséttningsvis fylla sin funktion inom stadens
Overtalighetshantering.

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

Detta foreslas innebéra att staden och de fackliga organisationerna - inom ramen for det
tecknade avtalet - ska kunna komma éverens om hanteringsmassiga forandringar for att
hindra eventuella negativa konsekvenser, t.ex. uppenbart missbruk. Namnda avstamning
foreslas aga rum inom ramen for den partsammansatta arbetsgruppens arbete.

Arbetsgrupp

Projektgruppen foredar ocksa att - nér ett politiskt beslut fattas och parterna kommit
Overens om ett nytt kollektivavtal - en partssammansatt arbetsgrupp med permanenta
foretradare fran arbetsgivaren och de fackliga organisationerna inréttas.

De foretrédare som deltagit i projektarbetet foreslds under ett inledande skede repre-
sentera parternai arbetet. Detta for att astadkomma den kontinuitet som en Gvergang till
en hantering enligt utvecklingsavtalet kraver.

Stadens bolag

Stadens bolag och stiftel ser utgor egna juridiska personer och utvecklingsavtalet kan
bl.a. av namnda ské inte automatiskt tillampas pa dessa.
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Varje bolag maste darfor utifran sin egen situation avgora huruvida man ska teckna né&
gon form av hangavtal till utvecklingsavtalet.

Davissa av stadens bolag redan genom sin tillhdrighet till en annan arbetsgivarorgani-
sation omfattas av olikaformer av trygghets dsningar (t.ex. inom KFS och KFO) bor ett
stéll ningstagande ske i det enskilda bolaget och i samrad med respektive arbetsgivar-
organi sation.

Or ganisationsfragor

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 fragor maste
ha en hog kompetens.

Projektgruppen foreslar att en projektledare snarast tillsétts for att paborja arbetet.

Staden som attraktiv och ansvar stagande ar betsgivare

Stockholms stad vill ta ett stort ansvar for sina anstdlldas trygghet och utveckling i ar-
betet. Staden har inte minst genom sin storlek unika mojligheter att, genom en god och
framatsyftande personalpolitik, behdlla men aven attrahera ny arbetskraft till stadens
verksamheter. Genom de stora pensionsavgangar som vantar inom de narmaste aren
kommer frdgan om stadens attraktion som arbetsgivare att bli avgorande for sava per-
sonal forsorjningen som verksamheternas kvalitet.

Vad innebér det da att vara en attraktiv arbetsgivare?

Frégan rymmer salvklart manga delar. Bra lon, en for verksamheten val anpassad orga-
nisation, god arbetsmiljd, kunniga chefer, intressanta arbetsuppgifter, mojligheter till
inflytande for den anstéllde, personlig utveckling, kompetensutveckling m.m. Listan
kan goras lang.

En i detta sammanhang viktig fraga &r givetvis ocksa hur en arbetsgivare behandlar sina
anstéllda i samband med forandringar av verksamheten.
ARBETSRATTSLIG ORIENTERING

Omplacering till annat arbete

Stockholms stad har en enligt 7 § andra stycket lagen om anstéliningsskydd (LAS)
|angtgaende skyldighet att, innan man gar till uppsagning, utreda samt omplacera den
anstéllde till ett annat ledigt arbete.

Betraffande den réttsliga inneborden av dessa skyldigheter hanvisas till en kortfattad
sammanfattning i rapportens bilaga 1.
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Turordningsreglernavid tillampning av LAS och Allmé&nna bestdmmelser (AB 01)

Turordningsreglernai LAS innebér i korthet att anstéllda med langre anstéllningstid har
rétt att i samband med en neddragning fa vara kvar framfor anstéllda med kortare an
stallningstid. Vid lika lang anstélIningstid har den ddste foretréde.

Anstéllda 6ver 45 ars alder far tillgodorékna sig dubbel anstéllningstid.

Den dvertalige kan i turordningsforfarandet - beroende pa sina kvalifikationer for de
lediga jobben - peta ut en annan anstélld med kortare anstdlningstid d.v.s. en "fia med
knuff" - situation kan uppsta. Och innan arbetsgivaren slutligen kan gatill uppsagning
ska denne genom en omplaceringsutredning i hela verksamheten undersoka om det inte
finns nagon ledig tillsvidareanstélning att omplacera vederborande till.

Namnda forhallanden kan fatill konsekvens att det inte behdver vara den vars arbets-
uppgifter forsvinner (den overtalige), som dlutligen kommer att ségas upp.

For en kortfattad ssmmanfattning av turordningsreglernai lag och avtal se rapportens
bilaga 2.
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FORSLAG TILL EN FRAMTIDA HANTERING AV OVERTALIGHET | STOCKHOLMS STAD

Den som " konstaterats’ 6vertalig pa sin forvaltning

foredas erbjudasfoljande
ALTERNATIV

Omplaceringsutredning och for sok Frivillig uppsagning fran
att omplaceratill ett nytt arbete genom anstallningen
stadens forsorg

| o [
? Nodvandig kompetensutveckling nér den ? Individuellt stod (coacher) for att
anstallde accepterat det erbjudna arbetet hitta ett nytt arbetei eller

utanfor staden

? Erséttning motsvarande den tidi-
gare [6nen under upp till 12 mana-
der

?75 procent av den tidigare |6nen
under upp till 18 manader och be-
talda utbildningskostnader for den
som bedéms behdéva utbildning for
att bli anstallningsbar pa arbets-
mar knaden

Alternativ att valja mellan for den som blir " konstaterad Overtalig" i
Stockholms stad
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Projektet foreslar att den som konstateras dvertalig vid en 6verlaggning pa den egna
forvaltningen (se mera harom nedan) ska erbjudas foljande aternativ for att ga vidare
till ett nytt arbete:

1. att genom stadensférsorg - med beaktande av ar betsrattdig lagstiftning och
praxis - omplacerastill ett ledigt arbete ndgon annanstansi staden

eller

2. genom att saga upp sig fatillgang till ett individuellt stod for att under trygga
ekonomiska forhallanden hitta ett nytt arbetei staden eller hos en annan ar-
betsgivare. Som villkor foreslas kravas att den anstallde- nar han/hon konsta-
terasovertalig - ska varatillsvidareanstalld i staden sedan minst trettiosex (36)
manader tillbaka.

Forutsattningar for den foreslagna hanteringen

Grundforutsattningar for att staden ska kunna erbjuda sina anstéllda dessa valmajlighe-
ter ar:

? att forvaltningarna har tillgang till de anstélldas sammanlagda anstallningstid i sta-
den

?  att en central omplaceringsenhet med rétt att - i sista hand @en mot den mottagande
forvaltningens onskemal i personal@rendet - omplacera 6vertaliga 6ver forvalt-
ningsgranserna inréttas

?  att den centrala omplaceringsenheten och "coachingfunktionen™ (se mera harom
nedan) har omedelbar tillgang till allalediga arbeten - tillsvidare- och tidsbegran
sade - och att forvaltningarna 8l aggs skyldigheten att rapportera in dessatill staden
centralt.

Organisationsforéandring i den egna forvaltningen

Det & ndmnden eller forvaltningsgruppen som efter férhandling eller samverkan enligt
MBL fattar ett formellt beslut om en neddragning i en verksamhet. Namnden eller for-
valtningen "l&gger" som man brukar saga fast Gvertaligheten.

Né&r en namnd/forvaltning beslutat sig for att férandra sin arbetsorganisation sa att
Overtalighet uppstar, ska arbetsgivaren i samband med férhandlingen presentera ett for-
dag éver hur den férandrade organisationen ska se ut. Detta i akt och mening att defini-
eraden Overtalighet som kommer att uppsta och for att kunna planera bemanningen av
den nya organisationen.
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Noteras bor att staden i samband med neddragningar i verksamheterna &ven ska belysa
de arbetsmiljomassiga konsekvenserna av dessa.

Om en hel verksamhet 18ggs ned & konsekvensen héarav uppenbar. Alla anstéllda ska
omplaceras, i forsta hand till eventuella lediga arbeten i den egna forvaltningen och dér-
efter - sedan man konstaterats overtalig - enligt de ovan beskrivna aternativen, d.v.s.
omplaceras genom stadens forsorg eller genom att frivilligt [amna sin anstéllning fa stod
att ga vidare till ett nytt arbete.

Vid en sasmmanlaggning av verksamheter maste i forsta hand en organisationsplan lag
gas. Efter det att organisationsplanen har férhandlats enligt 11 § MBL bdrjar beman
ningsarbetet. Detta ska ske med iakttagande av sedvanliga arbetsréttsliga regler pa om
radet (se dock under storre 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 arbete i den egna forvaltningen

Urvalet - turordning inom ar betsenheten

For att undvika att staden i samband med varje organisationsférandring/neddragning ska
behdva turordna anstéllda med forvaltningen som turordningskrets, foreslar projektet att
staden bygger vidare pa de tankar och den hantering som tillampats inom trygghetsaw
talets ram. Detta innebar att ndmnden/forvaltningsgruppen "lagger fast” neddragningen
och att dvertaligheten dérefter faststélls pa den aktuella arbetsenheten/resultatenheten.

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 faststallas med utgangspunkt i anstéllningstid i staden enligt 3och 22 §i LAS.

Om exempelvis en forskola med fem forskollarare ska dra in tva forskollarartjanster ska
forst allaforskollarare pa daghemmet (arbetsenhet/resultatenhet) turordnas efter sin an
stallningstid i staden. N& man gjort denna "turordningslista’ ska de tva personer som
stér langst ned pa listan och darfor har kortast anstéllningstid i staden "utpekas' som
Overtdiga

Omplacering till ett ledigt arbete- tillsvidare eller tidsbegréansat - i den egna for-
valtningen

Nér en eller fleratillsvidareanstallda pa arbetsenheten inte langre kan ha sinatidigare
arbetsuppgifter kvar, ska férvaltningen i forsta hand utreda samt ta stallning till huru
vida en omplacering kan ske till en annan 1amplig tillsvidareanstallning.

Vad som i forsta hand enligt arbetsrétten ska eftersokas & en ledig tillsvidareanstéll-
ning for vilken den Overtalige har sk. tillrackliga kvalifikationer. Om det finns ett sa-
dant arbete ska den dvertalige i forsta hand placeras dar.

Men om nagot sadant inte gar att erbjuda fores s att forvaltningen i andra hand - och
utéver vad arbetsrétten kraver - utreder om det finns nagon ledig tidsbegransad anstall-
ning for vilken vederborande har ndmnda kvalifikationer.
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Om den dvertalige kan erbjudas en tidsbegransad anstallning och harvhon accepterar
fores&s staden - utover vad arbetsrétten kréver och nér den tidsbegransade anstallningen
upphor - erbjuda den dvertalige en "fornyad" omplaceringsutredning till en 1amplig
tillsvidareanstdllning i den egna forvaltningen.

Denna "andra gang" rekommenderar projektet att omplaceringsutredningen enbart ska
avse lediga tillsvidareanstalIningar.

Om nagon tillsvidareanstédlIning inte heller denna gang finns att erbjuda féreslas den
Overtadige - pa sitt nedan redovisas - konstateras 6vertalig for att harigenom fa del av
stadens tva aternativa erbjudanden i samband med dvertalighet (se mera harom nedan).

Eftersom en omplacering av en tillsvidareanstélld till en tidsbegrénsad anstéllning enligt
arbetsrétten i princip innebér ett skiljande fran anstéllningen (jfr. avsked) kan den 6ver-
talige inte tvingas acceptera ett erbjudande om en tidsbegrénsad anstalIning.

Detta maste alltid ske pa frivillig grund och efter det att samtliga mojligheter att ompla-
ceratill en ledig tillsvidareanstallning dessférinnan uttémts.

Det skai detta sammanhang slutligen understrykas att den Gvertalige pa den egna for-
valtningen bor kunna stélla htga krav betréffande skaligheten av ett givet erbjudande.
Den Overtalige ska sdledes inte mot sin vilja behtva acceptera erbjudanden som t.ex.
ligger utanfor anstéllningsavtalets ram.

Overlaggning med den fackliga organisationen for att " konstateras' évertalig

For det fall forvaltningen kommer fram till att det inte finns nagot ledigt arbete (jfr.
skdligt erbjudande) att erbjuda, foreslas forvatningen kalla den anstélldes fackliga
foretrédare till en Gverlaggning.

Vid 6verlaggningen fores as foretradare for forvaltningen redovisa sin omplaceringsut-
redning och resultatet av denna.

Om parterna vid dverlaggningen konstaterar att nagot ledigt arbete (skaligt erbjudande)
inte finns att erbjuda, ska den anstéllde - genom bl.a. ett med anledning av 6verlagg-
ningen uppréttat protokoll - konstateras 6vertalig.

Att observera ar att namnda " konstaterande" av dvertaligheten pa den egna
forvaltningen utgor ett villkor for att fa ta del av stadenstva alternativa er-
bjudanden i samband med overtalighet. Skriftligt besked och svar inom fyra
veckor.

| s& nératidsmassig andutning som mgjligt till Gverlaggningen (dér konstaterandet av
overtaligheten skedde) foreslas forvaltningen 6versanda ett skriftligt besked med fol-
jande handlingar till den anstéllde:

? protokoll fran 6verlaggningen
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? information angaende de tva alternativa valmajligheterna
? "svarshandling” (med uppgift nér svar ska vara forvaltningen ater tillhanda)
? uppsagningshandling

Efter det att den anstéllde mottagit det aktuella beskedet och handlingarna (vilka dver-
sands i rekommenderad forsandelse) foreslas han/hon fa fyra (4) veckor pa sig for att till
forvaltningen aterkomma med ett skriftligt besked huruvida denne - kortfattat beskrivet

1. onskar bli omplacerad genom stadens férsorg
eller alternativt
2. genom att saga upp sig fatillgang till individuellt stod for att hitta ett nytt arbete.

Det val som denanstéllde gor i det skriftliga beskedet foreslas vara definitivt och nagon
mdjlighet att senare andra sig kommer inte att erbjudas.

Alternativ 1

Central omplaceringsutredning genom stadens forsorg

Forvaltningens 6verlamnande av per sonaldrendet

Om forvaltningen erhaller ett skriftligt besked om att den anstéllde 6nskar bli omplace-
rad till ett annat arbete, ska forvaltningen vanda sig till den centrala omplaceringsenhe-
ten med en skriftlig begéran om en stadsovergripande omplaceringsutredning.

Forvaltningen ansvarar - i samband med Gverlamnandet - for att en sa kvalitativt bra
utredning i personaldrendet som maojligt kommer den centrala enheten till del. Utred-
ningen bor innehdla bl.a. forvaltningens omplaceringsutredning, protokoll fran dver-
l&ggningen med facket, anstallningstid i staden, utbildning, 6vriga kvalifikationer m.m.

Under den tid den centrala omplaceringsenheten handlagger personal &rendet kvarstar
vederborande i sin anstéllning pa forvaltningen som ocksa betalar ut 6n.

Forst nar en mottagande forvaltning skriftligen bekraftat en omplacering upphor kost-
nadsansvaret.

Central funktion med behérighet att verkstalla stadsover gripande omplaceringar

Som tidigare redovisats &r varje arbetsgivare enligt LAS - och innan denne har laglig
rétt att ga till uppsagning - skyldig att genom en omplaceringsutredning inom i princip
hela sitt verksamhetsomrade undersoka majligheterna att omplacera den dvertalige till
ett nytt arbete.

Mot namnda bakgrund foreslar projektet att staden inréttar en central enhet inom stads-
ledningskontoret med behdrighet att - | Sista hand &en mot den mottagande forvalt-
ningens viljai personaldrendet - omplacera dvertaligatill andra lediga arbeten.
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Namnda behorighet for den centrala omplaceringsenheten foreslas kommunfullmaktige
tastalining 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 priméra uppgift ska vara att -
paforvaltningarnas uppdrag - genomfora forvaltningsovergripande ompl aceringsutred-
ningar samt fatta beslut i omplaceringsarenden.

Detta arbete forutsétts bedrivas i néra kontakt med den dvertalige.

Enheten bor bemannas med en k&rna med fasta medarbetare med goda kunskaper om
stadens verksamheter och interna arbetsmarknad. Dessa behover &ven varavd insattai
den arbetsréttsliga lagstiftning och praxis som "styr" arbetsgivarens skyldigheter i sam-
band med en omplaceringsutredning.

Enheten foreslas ocksa kunna uthilda, ge rad och information i dvertalighetsfragor.

For att pa ett tillfredstallande sétt kunna fullgora sina uppgifter ska enheten kunna er-
bjuda en hog bemanningsgrad under hela aret.

Projektet foreslar ocksa att den centrala omplaceringsenhetens verksamhet & kostnads-
fri for forvaltningarna, d.v.s. finansieras med centrala medel.

Central omplaceringsutredning under upp till fyra manader

| och med forvaltningens skriftliga 6verlamnande av personalédrendet Gvertar den cen
trala enheten ansvaret for att fatill stand en 1amplig omplacering.

For att ge "konstaterat”" dvertaliga som véljer att omplaceras genom stadens forsorg en
mojlighet till ett sa bra erbjudande som mdjligt, foresls att den centrala omplacerings-
perioden utstracks till att omfatta upp till fyra manader.

Under denna tid forutsétts den centrala enheten arbeta aktivt med att fa fram ett nytt
arbete. Till grund for den centrala enhetens omplaceringsutredning ska bl.a. ligga den
utredning som den avlamnande forvaltningen dversart i personal drendet.

Salvfallet maste dock den centrala enheten ocksa inforskaffa egen kompletterande ut-
redning for att pa ett tillfredstallande sétt kunna fullgora sin uppgift.

Att uppméarksamma i detta sammanhang & bl.a. att tillsvidareanstéllda har arbetsgivaren
| en Overtalighetssituation - enligt arbetsrétten - enbart skyldighet att soka omplaceratill
andra lediga tillsvidareanstaliningar. En omplacering till en tidsbegrénsad anstéllning
utgor inte ett s.k. skaligt omplaceringserbjudande infor enuppsagning (jfr ovan dock
ang. "omplacering till ledigt arbete pa den egna forvaltningen™).

Givetvis kan staden som arbetsgivare och den anstéllde - om man s 6nskar - tréffaen
frivillig dverenskommelse om en tidsbegransad anstallning (t.ex. ett vikariat). | denna
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situation bor dock sdval staden som den anstéllde vara medvetna om de arbetsréttsliga
konsekvenserna av ett sadant beslut.

Arbetsgivaren anses i réttslig mening inte ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet infor
en eventuell uppsagning och den anstéllde har, efter det den tidsbegransade anstall-
ningen avslutats, formellt sett inte langre ndgon anstallning kvar i staden.

Omplaceringser bjudandet

Den centrala enhetens anstrangningar ska inriktas pa att sa snart som mgjligt —inom
fyramanadersperioden - kunna erbjuda ett nytt arbete.

Da bedémningen av skaligheten av ett omplaceringserbjudande & beroende av ett antal
vid varje tidpunkt samverkande faktorer - som tydliggjorts genom en rikhaltig praxis
fran Arbetsdomstolen - kravs att enhetens medarbetare & kunskapsmassigt va "uppda-
terade" betraffande praxis pa detta omrade och &ven har ett ndra samarbete med stadens
arbetsréttgurister.

Anstéllda med mer specialiserade arbetsuppgifter - och som véljer aternativet med en
central omplacering - kan som ett skaligt erbjudande behtva acceptera erbjudanden som
ligger utanfor anstéllningsavtalets ram. Detta for att kunna behdlla en anstéllning i sta-
den.

Overtaliga med arbetsuppgifter inom verksamhetsomréden dér utbudet av arbete &
storre bor daremot - under omplaceringsperioden - ha goda méjligheter till ett forhallan
devisjamforbart arbete.

Eftersom omplaceringsperioden stracker sig dver maximalt fyra manader - fran det en
heten skriftligen mottog begéran om en central omplaceringsutredning - kan flera erbju-
danden behtva presenteras. Detta kanske p.g.a. enheten i samrad med den Gvertalige gor
beddmningen att man dnskar avvakta ytterligare kanske mer skéliga erbjudanden.

Det & omplaceringsenheten som ansvarar for skaligheten i ett givet omplaceringserbju
dande.

Det &r ocksa staden som arbetsgivare som i en eventuell tvist har bevisbordan for att ett
erbjudande uppfyller de krav som lagstiftning och praxis stéller.

Skriftligt erbjudande om ett nytt arbete

Ett formellt omplaceringserbjudande innebér att omplaceringsenheten skriftligen lamnar
ett erbjudande om ett nytt arbete.

For det fall enheten gor bedomningen att erbjudandet uppfyller stéllda krav pa " skalig-
het" ska den Overtalige i skrivelsen underréttas om att han/hon riskerar att ségas upp pa
grund av arbetsbrist om han/hon tackar nej.

Staden foredas - i enlighet med arbetsréttsliga regler pa omrédet - inte vara skyldig att
ge mer an ett skaligt erbjudande om ett nytt arbete.
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Den Overtalige accepterar erbjudandet

For det fall den anstéllde - efter att ha mottagit det skriftliga omplaceringserbjudandet -
accepterar detta ska bedut hdrom snarast delges aviamnande och mottagande forvalt-
ningar.

Den mottagande forvaltningen traffar da ett nytt anstéllningsavtal eller utfardar ett nytt
angtéllningsbevis.

Anstallningen vid den avlamnande forvaltningen avslutas harmed.

Kompetensutveckling nar man accepterat det nya ar betet

Efter det att den 6vertalige tackat jatill en ny placering foreslas att denne erbjuds nod-
vandig kompetensutveckling pa det nya arbetet. Detta for att den anstallde ska fa forut-
séttningar att utfora de nya arbetsuppgifternainte bara med " tillrackliga kvalifikationer”
utan pa ett sa bra sétt som mojligt.

Nér personen ifraga borjat sitt nya arbete foreslas att narmaste chef eller annan lamplig
foretradare, i samrad med den anstéllde planerar de kompetenshdjande insatser som
behdver kommatill sténd.

Om den Overtalige avbdjer eller nagot arbeteinte finns att erbjuda

Om den Overtalige avbojer ett skaligt erbjudande eller om nagot arbete inte kan erbju-
das, ska omplaceringsenheten i samrad med forvaltningen ta stallning till om ett upp-
sagningsforfarande pa grund av arbetsbrist ska inledas.

Innan sa sker bor foretradare for omplaceringsenheten, forvatningen och eventuell ar-
betsrattsjurist samrada angdende den fortsatta hanteringen av personal drendet.

Att uppméarksamma &r att stallningstagandet i uppsagningsfragan bor gorasi sa tidsmas-
sig ndra anslutning som magjligt till att vederborande tackat nej, eller enheten skriftligen
meddelat att nagot |ampligt arbete inte kunnat erbjudas.

Den " egna férvaltningen” ansvarar for uppsagningen

For det fall bedlut tréffas om att sdga upp p.g.a. arbetsbrist ska férvaltningen fore var-
sel/underréttel se an en gang kontrollera att nagot arbete pa den egna forvaltningen, som
personen har kvalifikationer for, inte blivit ledigt.

Alternativ 2
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Frivillig uppséagning fran sin anstéllning for att med goda villkor
kunna ga vidaretill ett nytt arbete

Fordag

Projektet foredar att den som konstaterats 6vertalig pa sin forvaltning - som ett alterna-
tiv till en central omplaceringsutredning genom stadens forsorg - erbjuds en mojlighet
att siga upp sig med omedelbar verkan fran sin anstéllning, mot att staden betalar ut
ersattning motsvarande den tidigare |6nen (medeltalet av de fyra sista manadslGnerna
exklusive Overtidserséttning) tills vederbdrande hittat ett nytt arbete eller maximalt upp
till tolv (12) manader.

Under dennatid fores s staden - genom en egen eller upphandlad verksamhet - erbjuda
den tidigare anstéllde en individuell stodperson (coach) fér att harigenom |&ttare hitta ett
nytt arbete i eller utanfér staden.

Om den dvertalige av sin coach inte bedoms anstéllningsbar utan ytterligare utbild-
ningsinsatser, foreslar projektet att han/hon under en utbildningstid pa maximalt arton
(18) manader erbjuds erséttning motsvarande sjuttiofem (75) procent av sin tidigare
manadslon (medeltalet av de fyra sista manads 6nerna exklusive 6vertidsersttning)
samt betalda utbildningskostnader.

Det avtal som den 6vertaige ingar med staden ska utformas sa att ala stadens forplik-
telser upphor efter den 6verenskomnatiden, d.v.s. maximalt tolv alternativt arton mana-
der.

Villkor fér erbjudandena

Som villkor for att fatadel av ovan ndmnda erbjudanden foreslas att den anstéllde - néar
denne konstateras vertalig pa forvaltningen - ska varainnehavare av en tillsvidarean
stallning sedan minst trettiosex (36) manader tillbaka.

Om den dvertalige inte uppfyller detta villkor ska denne i stéllet soka omplacerastill
annat arbete genom stadens férsorg (se ovan under alternativ 1).

Individuellt stod att ga vidaretill ett nytt arbete

Fordaget innebar sdledes att den som véljer att siga upp sig, ska harétt 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 at-
traktivt for manga av stadens anstéllda. Detta framférallt pa grund av att forslaget ger
den som konstaterats dvertalig pa sin forvaltning en majlighet att pa ett aktivt sitt av
kunna paverka sin yrkesméssiga framtid.

Inte séllan & situationen sadan att en dvertalig kan vara attraktiv pa den 6vriga arbets-
marknaden.
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Coachens (stodpersonens) insatser ska framforallt inriktas pa att skapa forutséttningar
for den arbetssbkande att sa snart som mdjligt - inom tolvmanadersperioden - hitta ett
nytt arbete.

Hur det individuellt inriktade stodet ska utformesi det enskilda fallet fored as jobbsoka-
ren och coachen gemensamt komma fram till. Tanken & dock att jobbsokaren under
dennatid ska égna sig & kontakter med sin coach, soka jobb, genomga tester, samman
tréffa med potentiella arbetsgivare m.m.

Coachen ska genom sina erfarenheter och kunskaper om arbetsmarknaden vara ndgot av
den "arbetssokandes basta van”. Det & i samarbetet mellan coachen och den arbetsso-
kande som det nya arbetet ska forverkligas.

| det fall coachen beddmer att den arbetsstkande bor anta ett erbjudande om ett [ampligt
arbete men anda inte gor detta, eller den arbetssokande utan godtagbara skal underlater
att vidta de agarder man kommit 6verens om (t.ex. kommatill moten, intervjuer, tester
m.m.) ska coachen dock som en yttersta atgard kunna drain ersattningen.

Det skai detta sammanhang dock understrykas att det & den enskilde som bér det slut-
liga ansvaret for att hitta ett nytt arbete inom tiden.

Ersattning for den som inte beddms anstéllningsbar

Om coachen gor bedémningen att den som konstaterats Gvertalig pa forvaltningen inte
ar anstédllningsbar utan ytterligare utbildningsinsatser ska - som ovan namnts - en ersétt-
ning morsvarande guttiofem (75) procent av den tidigare [6nen (medeltalet av de fyra
sista manadsl 6nerna exklusive Gvertidsersattning) samt utbildningskostnader kunna be-
talas ut under upp till arton (18) manader.

Utbildningskostnaderna & i dessa fall avgiftsfria for staden och skattebefriade for den
enskilde. (Se bilaga 3 angdende beskattning av personalformaner vid avveckling av
personal).

Organisation och finansiering

En forutséttning for att staden ska kunna erbjuda coaching &r att staden endera §alv
bygger upp en organisation for andamalet eller kdper in dessa tjanster fran foretag,
trygghetsrad eller -tiftelser.

Efter ett eventuellt politiskt beslut om utvecklingsavtalet foredas staden - t.ex. i sam
band med en upphandling - utreda och ta stdllning till hur denna stodfunktion ska ut-
formas samt vilka dtaganden denna ska ha gentemot staden som sin uyppdragsgivare.

Projektet foresar att staden inledningsvis kdper in dessa tjanster. Skalet hartill ar att
behovet beddms kunna vaxla avsevart dver tiden.

Detta naturligtvis beroende pa hur manga och hur stora férandringar staden stér infor,
men &ven tillgangen pa arbete.
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Nér arbetsutbudet & stort kommer manga dvertaliga mahanda att vaja den "frivilliga'
|6sningen och nar det réder brist pajobb kommer kanske flertalet att i stéllet forsoka bl
omplacerade genom stadens forsorg.

" Coachingfunktionen" och de erbjudna ekonomiska erséttningarna foresl &s direktfinan
sieras med centrala medel.

Funktionens direkta koppling till den enskildes tidigare forvaltning skulle pa detta sétt
kunna undvikas och samarbetet mellan coachen och den arbetssokande pa detta sétt
stérkas.

Vad kravsfor att erbjudandena ska bli attraktiva?

For att dessa alternativa erbjudanden ska ha forutséttningar att bli attraktiva krévs enligt
projektet att:

? det individuella stdd som staden erbjuder blir gemensamt f6r hela staden, av hog
kvalitet och - som tidigare namnts - finansieras med centrala medel

? information, uppsagningshandling och det avtal som staden traffar med den enskilde
utformas gemensamt for hela staden.

Séar skilda 6vervaganden

Projektet har fort [anga och ingdende diskussioner huruvida alla anstéllda - som kon
stateras dvertaliga pa den egna forvatningen - ska kunna vélja aternativet med att fri-
villigt siga upp sig for att med individuellt stod ga vidare till ett nytt arbete i eller utan
for staden. Alternativt skulle vissa grupper anstéllda stéllas utanfér denna valmojlighet
ochi stéllet "tvingas' till en omplacering genom stadens forsorg.

Tveksamheten har bland annat rort fragan om staden, genom att erbjuda ala denna
majlighet, riskerar att bli av med vardeful | arbetskraft som staden egentligen har behov
av t.ex. inom vard och omsorg.

Projektet har efter langa och ingaende diskussioner dock beslutat foresa frivillig
uppsagning som ett alternativ for allatillsvidar eanstallda som konstater as 6verta-
liga pa den egna forvaltningen och sedan trettiosex manader tillbaka &r inneha-
vare av en tillsvidar eanstéallning.

Till grund for projektgruppens stéllningstagande ligger bl.a. foljande 6vervéaganden:

Det foreligger uppenbara svarigheter att definiera de grupper av anstallda som i annat
fall skulle stéllas utanfor.
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Inom vard och omsorg finns anstéllda - bl.a. administrativ personal, specialister av olika
dag, anstdlldai arbetdedande stallning m.m. - som projektgruppen tvekldst anser bor
kommai anjutande av denna valmajlighet.

Skulle da staden fran maéjligheten att frivilligt kunna siga upp sig, kunna utesluta an
stéllda som arbetar direkt i det praktiska vardarbetet?

Nér fragan diskuterats utifran denna utgangspunkt har projektgruppen kommit fram till
att en s&dan gréansdragning ocksa vallar problem da det inom vard och omsorg kan
forekomma att personal utfor sdva vardande som administrativa arbetsuppgifter.

Oftast & ju dessutom situationen den - nér en arbetsenhet inom vard och omsorg drab-
bas av forandringar (t.ex. nedskarningar) - att det praktiskt taget alltid finns majlighet
att erbjuda 6vertaliga ett nytt arbete inom den egna forvaltningen. Och da blir ju fragan
Overhuvudtaget aldrig aktuell.

Om ett vardbitrade som konstaterats Gvertalig anda séger upp sig, for att med stod av en
coacher hitta ett nytt arbete - och lampliga lediga arbeten finns bade i staden och hos
andra arbetsgivare - kommer véardbitradets tidigare erfarenheter att avgora om han/hon
vill fortsétta arbeta i staden €eller inte. Och da personen férhoppningsvis har goda erfa-
renheter, bor forutsittningar anda finnas for att han/hon véjer staden som arbetsgivare
igen.

Overtaliga som konstater ats dvertaliga och som genomgar rehabilitering

Overtalighetsforhandlade som &r sjukskrivna och pa grund hérav &r foremad for rehabi-
literingsatgarder ska enligt arbetsratten omplaceras till arbete/-en personen med hansyn
till sitt halsotillstand har forutsittningar att kunna utfora.

Projektet foresar att anstéllda som genomgar rehabilitering och som konstaterats Gver-
taliga pa forvaltningen inte bor fa valja den frivilliga |6sning som forutsitter att den
Overtalige sager upp sig fran sin anstalIning.

For att staden eventuellt ska kunna g med pa en sédan 16sning ska fragan forst inga-
ende ha diskuterats mellan den enskilde, foretradare for den egna foérvaltningen och den
fackliga organisationen. Lampligen bor ocksa en coacher kopplasin for att géra en be-
domning av personens majligheter att trots sitt §ukdomstillstand kunna hitta ett nytt
arbete.

Stérre omstruktureringar i staden

Projektet foresar att staden @ven vid stora omstruktureringar (jfr. stadsdelsndmndsre-
formen) ska hantera dvertaligheten pa det sétt och enligt de alternativ som hér redo-
gjorts for.

Da den rent praktiska hanteringen - framférallt tidsfrister - i en sadan situation kan be-
héva korrigeras pa grund av att det oftatar tid innan en ny organisation laggs fast f6-
reslar projektet att staden och dess kollektivavtal sboundna fackliga organisationer i denna
situation samrader rorande namnda "anpassning'”.
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Forvaltningen skyldig att redovisa skélen

En uppsagning fran anstallningen kan ske endera pa grund av arbetsbrist eller av sk.
personliga skél. Enligt arbetsdomstolens definition utgér alla uppsagningar som inte
sker pa grund av arbetsbrist, uppsagningar av s.k. personliga skél.

Infér en uppsagning av personliga skél har arbetsgivaren samma omplaceringsskyldig-
het som infor en arbetsbristuppsagning.

Kraven pa arbetsgivaren att uttdmma samtliga till buds stdende majligheter till en om
placering gor sig sdledes lika starkt gallande oberoende av vilket skal som ligger till
grund for en begéran om en stadstvergripande omplaceringsutredning. Eftersom de
réttsliga kraven sdledes & desamma foreslas ompl aceringsenheten hantera personal-
drenden av bada dlag.

Projektet foreslar att forvaltningen vid ett Gverlamnande av ett personaldrendetill den
centrala omplaceringsenheten for en stadsovergripande omplacering alaggs att redovisa
de bakomliggande férhallandena d.v.s. om det rér sig om en begéran p.g.a. en konstate-
rad 6vertalighet eller om det rér sig om mer personliga skél.

Detta for att en mottagande forvaltning alltid ska ha full insyn i de bakomliggande fér-
hallandena infor en placering.
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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 pa bristyrkesomradena vard, omsorg och skola - understkt méjligheterna
for staden att oka sin attraktion som arbetsgivare. Detta for att fa kvinnor och mén med
namnda 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 dre.
Inriktningen har varit att presentera erbjudanden som projektet bedémer skulle ha forut-
séttningar ge positiva effekter sval gentemot potentiella medarbetare som redan an-
stédllda.

Projektet lagger bl.a. av némnda ska fram ett férslag som innebér att staden ska kunna
erbjuda anstallda inom bristyrkesomradena, som staden har ett sarskilt intresse av att
kunna behalla, en mdjlighet att minska sin arbetstid pa ekonomiskt fordelaktiga villkor.

Som ett medel att attraherat.ex. invandrare som kommer till Sverige vid mogen ader
och som déarfor kanske bara kommer att uppbara en garantipension fran den allmanna
forsakringen bedomer projektet att en extra pensionsinséttning efter 61 ars alder skulle
vara vardefull.

For att ovan namnda erbjudanden ska ha forutséttningar att bli lockande har utgangs-
punkten varit att den enskildes 6vriga anstallningsférmaner om méjligt inte far forsam:
ras. Bl.a. av namnda ské har arbetet inriktats pa att halla formanernai de utarbetade
forslagen strikt atskilda fran de kollektivavtal sreglerade.

De fackliga organisationerna har i arbetet med ett nytt utvecklingsavtal understrukit
vikten av att staden i samband med Overtalighet tar ett sarskilt ansvar for anstdllda Gver
60 & som har en lang anstéllningstid i staden. Projektet har bl.a. mot némnda bakgrund
arbetat fram ett fordag om en ny avgangspension som foreslas ersétta den sérskilda al-
derspension (SAP) som staden i dag tillampar. Genom detta férslag ska staden kunna
erbjuda anstéllda frén 60-61 ars dder och som konstateras dvertaliga en attraktiv pen
siond ésning.

Fordagen till arbetsbefrielse pa fordelaktiga villkor, extra pensionsavsittning och aw-
gangspension, har arbetats fram for att kunna tjana som verktyg for staden som arbets-
givare. Dettainnebér att det & staden som utifran ekonomiska och verksamhetsmassiga
Overvaganden i det individuella fallet ska besluta om pensionen/formanen.

Projektgruppen for aven fram forslag om |6nevéaxling till pension for stadens anstéllda.
Genom ett sadant erbjudande kan staden, paett i princip kostnadsneutralt sétt, bereda
anstallda en mgjlighet att komplettera sitt privata pensionssparande.

Projektets utgangspunkt har varit att staden sa langt som méjligt ska kunna administrera
de foreslagna férmanerna. Betraffande forslagen till arbetsbefrielse under ekonomiskt
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goda villkor samt en ny avgangspensionforutsatts stadens pensionsenhet kunna admini-
strera dessa formaner. For ett eventuellt genomforande av forslagen om en extra pen
sionsl6sning samt |6nevaxling gor projektet daremot beddmningen att ndgon eller ndgra
olika forvaltare kommer att behdva upphandlas.

| 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/vidareuthildningar inom bristyrkesomradena.

Projektet foreslar darfor slutligen, som ett komplement till tidigare paborjade insatser,
att staden genom en bindande utfastelse om betald grundutbildning i det enskilda an
stallningsavtalet ska kunna locka "ny" arbetskraft till vard- och omsorgsarbete i
Stockholms stad.

De till rapporten fogade ekonomiska berdkningarna & gjorda utifran ett berakningsun-
derlag bestdende av personer (fodda 1938-1945) inom de fyra yrkesgrupperna - vardbi-
trade, underskoterska, §ukskoterska och lérare - som &r eler har varit anstélldai
Stockholms stad och som & 2001 hade en pensionsgrundande inkomst fran anstéllning i
staden. Den pensionsgrundande inkomsten utgérs av den till PFA rapporterade |6nen for
aren 1997-2001 (2003 ars varde).

Né&gon hdjning av [6ner eller basbelopp ingar inte i de framraknade bel oppen.

Projektet har utarbetat vissa av de redovisade férslagen i samarbete med SPP Livforsak-
ring AB.
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NEDSATTNING AV ARBETSTIDEN GENOM MOJLIGHET TILL ARBETSBEFRIELSE PA EKONOMISKT
FORDELAKTIGA VILLKOR

Sammanfattning

Nér en person fyller 61 & har vederbrande majlighet att avga fran sin anstallning med
fortida uttag av almén och tjanstepension. Denna mojlighet har kommit att nyttjas av
altfler arbetstagare pa arbetsmarknaden. Anledningen kan vara att man kanner sig trétt
och utarbetad eller av andra skal inte 6nskar arbeta kvar fram till pensionsaldern. Oav-
sett vilka incitament som ligger bakom ett beslut om fortida uttag har ett sddant 1angtga-
ende konsekvenser for den enskildes framtida allméanna pension. Pensionen saknar in-
tjanarde fram till 67 & samtidigt som denna ska betalas ut under upp till sex ar langre
tid. Detta far till konsekvens att det pensionsbel opp som betalas ut blir avsevart mycket
lagre &n om vederborande arbetat kvar fram till pension. Tjanstepensionen fran PFA
pavverkas inte i samma man da den berdknade intjanandetiden inom denna forsakring
endast & 65 ar. Men givetvis sanker dven i dettafall den langre utbetal ningstiden pen
sionsbel oppet.

Projektet har tagit fasta pa att det inom dessa aldersgrupper sannolikt finns ett inte for-
sumbart antal personer som bade skulle vilja och orka arbeta kvar efter fyllda 61 ar, om
man erbjods en majlighet att trappa ner sin arbetstid under ekonomiskt férdelaktiga
villkor.

Projektgruppens fordag ar darfor att staden - efter individuell prévning och inom brist-
yrkesomradena - ska kunna erbjuda anstéllda en majlighet till minskning av arbetstiden
dar kostnaderna for arbetstidsminskningen delas upp i tva delar, en med |6neavdrag
(tjanstledighet) och en utan. Genom en differentierad fordelning av kostnaderna 6ver
tiden vill staden dessutom 6ka motivationen for den anstéllde att arbeta kvar &ven efter
fyllda61 &r.

Erbjudandemodell

Tidigaste pensionsalder

61 ar, d.v.s. fran den tidpunkt den anstallde har majlighet till fortida uttagav allman
dderspension och PFA.

Villkor - vissanstallningstid

Som villkor for att fatadel av erbjudandet foreslas en pensionsgrundande anstélInings-
tid i staden pa 120 manader.

Arbetstidsminskning

Projektet foreslar att en lagsta sysselséttningsgrad pa 40 procent av en heltidsanstall ning
ska krévas efter arbetstidsminskningen. Motivet &r att staden med denna lagsta tillatna
syssel séttningsgrad aven bor kunna locka deltidsanstéllda att stanna kvar i arbete sam
tidigt som arbetsinsatsen ur ett verksamhetsmassigt perspektiv bor anses acceptabel .
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Formansunder laget

Formansunderlaget foreslds utgoras av aktuell 16n och fasta tillagg sdsom OB, jour och
beredskap (d.v.s. inte erséttning for mer- och dvertid) vid avgangstidpunkten.

Eftersom anstalIningen inte &ndras utan endast arbetstiden ska nagon "historisk” ersatt-
ning inte ingd i underlaget.

Uppdelning av kostnaden for arbetsbefrielsen

Eftersom erbjudandet &r avsett att motivera den anstallde att arbeta kvar foreslas en dif-
ferentierad kostnadsfordelning Gver tiden. For varje & som den anstéllde stannar kvar i
arbete ska det med denna modell kosta mindre att arbeta kvar med |&gre syssel séttnings-
grad.

Bilden visar kostnadsfordel ningen mellan staden och den anstéllde oavsett tidigare
tjanstgoringsgrad.

Arbetstidsminskning -
utan 16n

Arbetstidsminskning
med 16n

16n for utfort arbete

61 ar 62 ar 63 ar 64 ar 65 ar 66 ar

Tabellen visar samma férdelning samt den anstélldes totala inkomst i procent vid hel-
tidstjanst

ader Arbetstidsminskning Inkomst vid
Med 16n fran AG  Utan I6n fran AG | 50 % arbete

61 & 20 % 30 % 70 %

62 & 22,50 % 27,50 % 72,50 %

63 & 27,50 % 22,50 % 77,50 %

64 ar 30 % 20 % 80 %

65 & 32,50 % 17,50 % 82,50 %

66 & 37,50 % 12,50 % 87,50 %

Administrativ hantering

Staden registrerar arbetstidsminskningen med |6 neavdrag som tjénstledighet. Med den
na hantering & det enkelt att astadkomma en andring eller tidsméssig omfordelning av
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ledigheten t.ex. om staden och den enskilde skulle komma 6verens om en tillfallig

arbetstidsokning.

K ompensation for minskad alder spension

| och med att den kontanta I6nen minskar innebér detta att sdval avséttningen till den
allménna pensionen som till PFA minskar. Med PFA kan konsekvensen bli sa langtga-
ende att individen forlorar hela sin kompl etterande aderspension pa grund av inkomst-
minskningen. Detta anser projektet galvklart inte tillfredsstéllande om erbjudandet skall
ha forutsattningar att bli attraktivt. Projektet foreslar darfor att staden genom att anmala
den tidigare |6nen till stadens pensionsenhet kompenserar den anstéllde for denna for-

lust av PFA.

Det & forsakringsmassigt mer komplicerat att stadkomma en kompensation for forlust
av almanpension. En mgjlighet &r att staden erlagger en avgift motsvarande arbetsgiva-
rens andel av pensionsavgiften, d.v.s. 10,7 procent for tjanstledighetsdelen. Pa sa sétt

kan staden ersétta sin kostnad gentemot den enskilde. Hur en s&dan avgift skulle tillgo-
dogoras den anstéllde foreslar projektet att staden tar stallning till i samband med ett ev.

inforande av formanen.

K ostnader

Enligt de berékningar som SPP gjort och under férutséttning att tio (10) procent av be-
rorda anstéllda som &ar fodda 1938-1945 och som arbetade & 2002 inom nagon av de
fyra aktuella yrkesgrupperna i staden (vardbitrade, underskoterska, sjukskoterska och

larare) 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 (berdknat i 2002 ars |6ner).

Totalkostnad i tkr for arbetsbefrielsemodellen om 10 procent av de anstéllda ut-
nyttjar mgjligheten fr.o.m. 2004-01-01

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
arb.befrielse med 16n 11008 13505 15247 15531 14217 12102 9143
PFA avgift 045 1127 1129 1223 1044 838 604
PFA kompl 8p 809 991 1136 1145 1030 850 619
Allman pensionsavgift 1178 1445 1631 1662 1521 1295 978
Komp. for all.pension 645 759 754 792 658 522 376
Socida avgifter 3800 4662 5263 5361 4908 4178 3156
Sérskild l6neskatt 528 698 732 767 663 536 388
Summa &rlig kostnad 18966 23188 25893 26480 24041 20321 15265
Antal 204 250 280 253 222 184 141
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Kostnad for en anstalld i kr under aldern 61-67 ar

om |6nen &r 227 678 kr (meddellon for underlaget)

61 62 63 64 65 66
arb.befrielse med 16n 45536 51228 62612 68303 73995 85379
PFA avgift 5123 5123 5123 5123 5123 5123
PFA kompl &p 0 0 0 0 0 0
Allman pensionsavgift 4212 4739 5739 6318 6 845 7 898
Komp. for all.pension 3187 3643 4098 3643 3187 2277
Sociala avgifter 15719 17684 21613 23578 25543 29473
Sarskild [oneskatt 2016 2127 2237 2127 2016 1795
Summa arlig kostnad 75793 84542 101475 109092 116710 131945
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I, EXTRA INDIVIDUELL PENSIONSAVSATTNING

Fordag till modéll

Projektgruppen gor beddomningen att det finns anstéllda eller potentiella sddanainom
bristyrkesomradena som kommit till Sverige eller ut i arbetslivet forst i mogen dder och
som darfor fore pensionsdldern hinner arbeta in bara en blygsam allmén aderspension.

For att motivera anstdllda med ndmnda bakgrund att vilja arbeta kvar aven efter fyllda
61 &r foreslar projektet en forsakrings Gsning som gor det majligt for staden att erbjuda
anstallda som uppnétt namnda alder en extra premie om de stannar kvar i arbete. For en
anstalld som t.ex. kommer att uppbéra enbart en garantipension fran den allmanna for-
sakringen gor projektet beddmningen att en extra pensionsférstarkning av detta slag - att
betalas ut mellan 67 och 72 érs dder - kan vara mycket véardefull.

Hur stor en eventuell extraindividuell avsattning ska vara beror pa hur stora kostnader
staden &r beredd att ta pa sig. Men redan en avsattning patva (2) procent vid 61 ars 8-
der och som Okar med tva (2) procent for varje & mellan 62 och 66 ar (fyra (4) procent
vid 65 &) skulle ge cirkatio (10) procent av IGnen i extra pension under &ren 67-72 ar.

Extra pension per & om avsattning sker till 67 ar och utbetalning mellan 67-72 ar

Pension per & om avséttning sker fran
Ardéni 2003
ars varde 61 62 63
154 400 15 360 11 255 7870
193 000 19200 14 070 9840
231 600 23040 16 885 11 810
270 200 26 880 19 700 13775
308 800 30720 22 510 15745

K ostnad for anstalld i kr under aldern 61 —67 ar

OmIonen & 227 678 kr (meddellon i underlaget)

ader Avsittning Saskild|  Summa

per ar i kr |6neskatt| kostnad
61 & 4554 1105 5658
62 ar 9107 2209 11 317
63 ar 13661 3314 16 975
64 &r 18214 4419 22 633
65 ar 27 321 6 628 33950
66 ar 31875 7733 39 608
104 732 25 408 130 140
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Projektgruppenvill understryka vikten av att den extra pensionsavséttningen
behandlas som en separat forsakring som inte i ndgot avseende far
sammanblandas med PFA.
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[11. AVGANGSPENSION VID OVERTALIGHET | SARSKILDA FALL

Sammanfattning

PFA innehaller inte ndgra pensions dsningar fore 65 ars alder. Inom de del projekt som i
detta utvecklingsarbete haft till uppdrag att undersbka hur staden, framforallt inom
bristyrkesomradena, ska kunna 6ka sin attraktion har framforts 6nskemal om att &ven se
Over den sarskilda al derspensions sning som staden idag anvander sig av for att direkt
eller indirekt |6sa en dvertalighet.

Till projektet har framfoérts att avsaknaden av forutsebarhet rorande storleken avden
framtida pensionen och en alltfor varierande kompensationsniva har gjort att "SAP:en"
inte fungerat som det andamdl senliga verktyg som ursprungligen var tankt.

| arbetet med ett utvecklingsavtal har de fackliga organisationerna ocksa stéllt krav pa
att staden i samband med en dvertalighet uppstar i vissa fal ska kunna erbjuda aldre
arbetstagare med en lang anstélIningstid i staden en bra och forutsagbar pensions 6s-
ning. En s&dan kan t.ex. aktualiserasi en situation dar staden gor bedémningen att en
hantering enligt de riktlinjer for Overtalighetshantering som uppstallts i utvecklingsaw-
talet varken utifran ett verksamhetsméssigt eller enskilt perspektiv kan anses énskvard.

Projektet har darfor arbetat fram ett forslag till avgangspension som har sin utgangs-
punkt i den 16n och de fasta tillagg som den anstéllde uppbér i december aret fore aw
gangstillfalet. Nagon historisk erséttning ingar sdledes inte i pensionsunderlaget.

Nagon samordning med inkomst fran annan arbetsgivare an stadeneller dessbolag och
stiftelser foredas heller inte aga rum.

FORSLAG TILL MODELL

Pensionsgrundande anstallningstid

Som villkor foreslds en pensionsgrundande anstallningstid i staden (juridiska personen)
pa 120 manader. Avgangspensionen bor kommartill anvandning foretradesvis for ddre
anstdllda, fordagsvis fran 60-61 ars alder, som uppnétt den efterfragade pensions-
grundande anstal | ningstiden.

Om den anstéllde inte uppnétt namnda anstalIningstid och staden i en Gvertalighetssitua-
tion 6nskar erbjuda den anstéllde en mgjlighet att duta bor en Gverenskommelse om en
avgangsersdttning i stéllet tréffas.

Utbetalning

Pensionen ska betalas ut med bdrjan den manad den anstéllde "fristéls" till och med den
manad vederborande fyller 65 ar.
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Pensionsunder laget

Pensionsunderlaget fored as utgoras av den fasta kontanta ménads 6nen inklusive tillagg
sasom OB, jour och beredskapserséttning som den anstéllde uppbar i december manad
aret fore fristallningen. Andra kontanta erséttningar, t.ex. overtidsersattning, ska saledes
inte medréknas i underlaget.

K ompensationsniva - fullstéandig eller partiell avgang

Projektet foresar att avgangspensionen utformas sa att den - for det fall staden savill -
stimulerar den anstéllde att vélja en partiell avgangspension i kombination med en om-
placering i stéllet for hel avgangspension. Detta for att uppmuntra att anstéllda staden
har intresse av att behdllai verksamheternai varje fal till en del arbetar kvar.

Med anledning harav foreslas en kompensation med 70-75 procent i samband med hel
avgangserséttning och 75-80 procent vid partiell avgang fran anstalIningen.

Andra pensionsfor maner
De pensionsférmaner som ingdr i PFA ska hanteras som om den dvertalige blivit bevil-
jad sarskild alderspension

Nagon kompensation p.g.a. minskad dlders- och tjanstepension for dem som avgar fore
60-61 ars alder foredas inte. Detta mot bakgrund av att inkomst fran annan arbetsgivare
i princip inte foreslas samordnas (se nedan under samordning).

Samordning
Projektet foredar inte nagon annan samordning - mellan avgangspensionen och inkomst
fran annan arbetsgivare - an fran staden, dess bolag och stiftelser.

Vid partiell avgangspension foreslas att 16n och pension beréknas oberoende av var-
andra. Detta for att undvika en minskning av pensionenom den anstalldes 16n Okar.

K ostnadsber akning - avgangspension

Stadens beraknade kostnader for inférande av avgangspension & givetvis avhangig av
huruvida hel eller partiell avgangserséttning ska betalas ut samt utbetal ningstidens
langd.
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Totalkostnad for en anstalld i kr
om l6nen & 231 600 kr

Nuvérdesberakning av manadsutbetalningarna med 3 % ranta

(6 prisbasbelopp)

Om avgang | Hel avgangserséttning | Sarskild |6neskatt Summa kostnad
sker frén (erséttning 70 %)

60 ar 751 863 182 402 934 265

61 ar 610 364 148 074 758 439

62 ar 464 561 112 703 577 264

63 ar 314 323 76 255 390 578

64 ar 159 516 38 699 198 215

Om avgang | Halv avgangserséttning |  Sarskild |6neskatt Summa kostnad
sker frén (erséttning 75 %)

60 ar 402 784 97 715 500 499

61 ar 326 981 79 362 406 306

62 ar 248 872 60 376 309 248

63 ar 168 388 40 851 209 238

64 ar 85 455 20731 106 186
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V. LONEVAXLING MOT PENSION

Bakgrund

Subvention vid l6nevaxling till pension

Beroende pa att pensionsavsittningar beskattas lagre an kontant 16n finns, med ett kost-
nadsneutralt synsétt, utrymme for arbetsgivaren att subventionera l6nevaxling till pen
sion. Hur stor subventionen blir & beroende av hur stora de 6kade administrationskost-
naderna av |6nevaxlingen blir och vilken syn arbetsgivaren l&agger pa de momentant
minskade skatteintakterna. Subventionens storlek paverkas ocksa av huruvida |6nevéx-
lingen ingdr i underlaget for avtalspension eller inte.

Den matematiskt hdgsta mojliga subventionsgraden- utan hansynstagande till 6kade
administrativa kostnader och minskade skatteintakter - blir for olika grupper av an
stéllda och for olika inkomstnivaer foljande:

Grupp Subvention
Lonevaxlingi pen Lonevaxling g i
sionsunderlag pensionsunderlag

Arbetstagare (OL A-kollektivet) 8,2% 11,8 %

Med |6n understigande 7,5 basbelopp

Arbetstagare (HOK - kollektivet) 8,2 % 12,7 %

Med |6n understigande 7,5 basbel opp

Arbetstagare med |6n dverstigande 7,2% 8,3%

7,5 basbelopp (OLA-kollektivet)

(Berdkningarna & gjorda utifran i dag gallande skatte- och avgiftsregler och uppgifterna ar
hémtade ur Landstingsférbundets skrift Lonevaxling till pension - en konsekvensandys, Sd. 9)

L 6nevaxling och underlag for avtalspension
? arbetstagare med [6n upp till 7,5 basbelopp (cirka 27 500 kronor)

Om arbetsgivaren gor beddmningen att det finns utrymme for subventionering av av-
séttningen till frivillig pension paverkas inte den totala avséttningen till tjanstepension
av huruvida |6nevaxlat belopp ingdr i underlaget for avtalspension dller inte. Detta un-
der forutséttning att arbetsgivaren anléagger ett kostnadsneutralt synsétt. | safall blir
avséttningen till avtalspension och subventioneringen av den frivil liga avséttningen en
form av kommunicerande kérl dér hogre avséttning till avtalspension leder till 1&gre
subvention och tvartom.
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? arbetstagare med |6n 6verstigande 7,5 basbelopp

For arbetstagare med 16n dverstigande 7,5 basbelopp paverkar berdkningen av underla-
get for avtalspension i vissa Situationer den framtida pensionen. Det géller arbetstagare
som befinner sig inom berékningsperioden for den formansbestamda delen av den kom
pletterande A derspensionen. Avtalspensionen blir lagre om [6nevéaxlingen undantas fran
underlaget under berakningsperioden, d.v.s. vid pensionsavgang eller nér den anstéllde
avgdr fran sin tjanst.

Aven for arbetsgivaren kan pensionskostnaden for arbetstagare med 16n 6verstigande
7,5 basbelopp paverkas av om l6nevéaxling ingar i underlaget for avtalspension eller
inte. Kostnaden for avtal spension 6kar pa grund av samordningsbestammelser for den
arbetsgivare som anstéller en person som I6nevéxlat hos tidigare arbetsgivare under
forutsittning att 16nevaxlat belopp inte ingatt i underlaget for pensionsberakningen hos
den forsta arbetsgivaren.

FORSLAGTILL " STOCKHOLMSMODELL" FOR LONEVAXLING

Projektet foredar att alla stadens anstéllda oavsett 16neniva ges en majlighet att mot ett
bruttol 6neavdrag vaxla |6n mot pension.

Minsta respektive hogsta tillatna belopp

Projektet foresdar en manatlig avsattning (avdrag pa 16nen) med ett fast krontal sbelopp.
Som | &gsta belopp fored as tvahundra (200) kronor och som hégsta belopp - vilket kan
bestammas efter onskemal - bor en riktlinje varacirkatio (10) procent av 16nen.

Privata forsakringsgivare - administrerar och tryggar

Svenska Kommunforbundet rekommenderar en hantering strikt atskild fran PFA.
Kommunférbundets pensionsansvariga & av den uppfattningen att framtida forsak-
ringsméssiga problem kan uppsta om tjanstepensionsforsakringen " blandas upp” med
individuellt pensionssparande. Tjanstepensionsforsakringen skulle i vissa icke ténskade
avseenden kunna "smittas" av villkoren som géller privat pensionsforsakring.

Projektgruppen rekommenderar déarfor att staden vid eventuellt inférande av en 16ne-
vaxlingsmajlighet upphandlar ett antal forsakringsbolag/forvaltare sa att nagon sam-
manblandning inte gérs med det individuella valet inom PFA.

L 6nevéxlade beloppet foredasinga i underlaget for PFA

Det foreligger enligt Riksskatteverket inte nagra skatteméssiga hinder for en arbetsgi-
vare att |1ata det |6nevaxlade beloppet inga i det rapporterade underlaget for avtalspen
sion. Mot denna bakgrund fored s att det |6nevéaxliade beloppet ingdr i det rapporterade
underlaget och att 16nevaxlingen darfor inte kommer att paverka den anstélldes framtida
tjanstepension
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Formaner relateradetill lag och avtal (dock inte PFA)

Vad daremot galler formaner som utgdr enligt lag (allmanna forsakringen, allman a-
derspension) eller avtal (t.ex. kollektivavtal avseende I6n och allmanna anstélIningsvill-
kor) och dér férmanerna & relaterade till utgadende 16n eller till den sjukpenninggrun-
dande inkomsten kan storleken av dessa férmaner komma att paverkas av 16nevaxlingen
(t.ex. guklon, dvertidserséttning, sjukpenning, foréldrapenning etc.).

Vissa konsekvenser for staden vid inforande av |6nevaxling

For staden som arbetsgivare far [6nevaxling till pension f6ljande konsekvenser:
? Ev. 6kade administrationskostnader.

? Minskade momentana skatteintakter. Vid utbetalning av pensionen far kommunen
dock skatteintakt ocksa pa den l6nevéaxiade delen.

? Om lénevaxling sker med avdrag pa lonen och véaxlingen genomfors endast nar det
finns [6n att gora avdrag fran blir I6nevaxlingen i princip kostnadsneutral for sta-
den. Undantaget & den subventioneringsdel som staden stér for.

? Ett informationsansvar till anstdlda - sérskilt for anstéllda med légre 16n an 7,5 bas
belopp - om I6nevéxlingens konsekvenser med avseende pa utgaende |6n, avtals-
pension, avtalsrelaterade formaner och avdrag, allménpension och ersittningar och
formaner fran socialforsakringen

? Utifran skattelagstiftningens regler &r det viktigt att enbart 16n eller annan erséttning
som inte varit tillganglig for " lyftning” for arbetstagaren far |16nevéxlas. | annat fall
gdller inte reglerna om |6neskatt utan fulla sociala avgifter for arbetsgivaren och
heller inte skattebefrielse for arbetstagaren. Saledes kan t.ex. jourkompensation som
intjénats fore tidpunkten for Gverenskommelse med individen om |6nevaxling inte
anvandas for vaxling till frivillig pension.

Statistik

Hur |6nevaxling till pension hanteras statistiskt har betydelse vid |6ngjamforel ser mel-
lan individer eller mellan grupper av anstdllda, vid berdkningar av |6neutvecklingen
under en viss tidsperiod, vid berékningar av forhandlingsutrymmen m.m.

For att vid longjamforelser erhdlla en réttvisande bild av [6nelaget mellan anstallda ska
det vaxlade beloppet ingd i redovisningen av arbetstagarens |6n. Risk foreligger annars
att [6nevaxlat belopp efter en tid gloms bort och att jamforel ser gors enbart med utga-
ende kontantl on.
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V.  Bindande utfastelse om betald utbildning

Projektgruppen foreslar att staden avsatter medel for att i det individuella anstéllnings-
avtalet ge personer som antar ett erbjudande om anstallning inom vérd eller omsorg
(d.v.s. nyanstdllning i staden) en bindande utféastelse om betald grundutbildning till
vardbitrade/underskoterska eller skotare.

Utfastelsen foredas i anstéllningsavtalet villkoras av ett ars anstéllning med goda vits-
ord inom vard- eller omsorgsarbete i Stockholms stad.

Genom en s&dan konstruktionen far staden tillgodogora sig den anstélldes tjanster under
ett & innan utbildningen tar vid. Tanken &r att staden under detta inledande & skalagga
grunden for en 6nskan om fortsatt arbete aven efter utbildningens slut.

Arbetet pa forvaltningen ska planeras sa att problem i verksamheten inte uppstar nér den
anstdllde - efter det inledande aret — pdborjar sin utbildning.

Utbildningen ska vid behov kompletteras med mgjlighet till studier i svenska spraket.

Utfastelsen om betald utbildning foresas staden anvanda sig av (t.ex. i massmedia) for
att lockartill sig arbetskraft inom vard och omsorg.

Anstallningsavtalen tecknas pa vanligt sitt med staden som arbetsgivare och med pla-
cering pa viss forvaltning. Under det inledande anstallningsaret ska den anstéllde tjanst-
gorainom vard- eller omsorgsarbete pa denna forvatning.

Projektet foredar mot denna bakgrund att staden avsétter kommuncentrala medel for ett

preciserat antal erbjudanden om betald utbildning samt 16n under det inledande anstéll-
ningsaret. Forst darefter ska forvaltningen enligt forslaget 6verta |Gnekostnaden.
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