il

\
TRYGGHETSSTIFTELSEN

,
—

S

% - - :
-rll" - __.n-nm‘ % ’

-

Att ligga steget fore
Nya omstallningsavtal {or staten



Omstallning handlar om att ligga steget fore

Fordandringar sker i allt snabbare takt i dagens
arbetsliv. Detta stdller stora krav pd oss.

Som individer behdver vi fundera pd vilka nya
mojligheter som oppnas och hur vi moter dem.
Som verksamhetsforetrdidare behover vi fundera
over hur vi tar ett strategiskt ansvar for

fordndringarna och samtidigt okar flexibiliteten

i vdra organisationer.

Tidigare har omstillning ofta handlat om att undvika en uppsigning. I dag handlar det alltsd mer om att arbeta
kontinuerligt och strategiskt med kompetensutveckling pé langre sikt. Vi méste skapa en forberedelse for att

stdlla om bade individ och organisation i takt med att var verksamhet och var omvirld férdndras.

I och med de nya omstéllningsavtalen for staten har arbetsgivaren ett tydligare ansvar for omstéllning &n man
har haft tidigare, medan Trygghetsstiftelsen numera finns med mer som ett stéd och med en delvis annan roll.
Vér erfarenhet sedan 25 ar tillbaka gor att vi vet en hel del om vad omstéllning innebar for bade medarbetaren
och arbetsgivaren. Vi vill darfor dela med oss av vara erfarenheter av hur man skapar ett bra omstéllningsarbete.
Vi vill ocksé visa pé vikten av att hela omstéllningskedjan hinger ihop: fran det forebyggande arbetet till en
eventuell uppsédgningssituation.

Det ér sjélvklart bara ni sjdlva som vet var ni star och vart ni vill, men var tanke och férhoppning &r att denna
skrift kan vara ett stod pa védgen att skapa en sammanhallen omstéllningskedja. Skriften vander sig till er som
arbetar med omstéllning i staten i bred bemaérkelse — frén strategisk till operativ niva.

Stockholm 15 november 2016

Asa Lindh
VD, Trygghetsstiftelsen
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Omstallning ar en naturlig del av arbetslivet

Att arbeta pa medborgarens uppdrag

staller sarskilda krav

Alla som arbetar i staten verkar pd medborgarnas
uppdrag, vilket staller sédrskilda krav. Man brukar
séga att statens viardegrund utgér fran ett gemensamt
regelverk som kan sammanfattas i sex principer:

» Demokrati — all offentlig makt utgar fran
folket.

* Legalitet — den offentliga makten utovas

under lagarna.

* Objektivitet — allas likhet infor lagen, saklighet
och opartiskhet ska iakttas.

* Fri asiktsbildning — den svenska folkstyrelsen
bygger pa fri asiktsbildning.

» Respekt for lika varde, frihet och vardighet
— den offentliga makten ska utévas med
respekt for allas lika varde och for den

enskilda manniskans frihet och vardighet.

* Effektivitet och service — effektivitet och
resurshushallning ska férenas med service

och tillganglighet.'

All statlig verksamhet ska uppfylla det uppdrag
som man har fétt fran statsmakterna pa ett sitt

som stimmer 6verens med de hér principerna.

Men omvérlden fordndras och darfor behover
verksamheten utvecklas for att leva upp till dessa
mal. Det innebdr i sin tur att man maste vara beredd
att stdlla om, ldra sig att gora nya saker och gora
saker pé ett nytt satt.
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Att stalla om handlar om att vara beredd

pa utveckling

Omstéllning &r ett ord som uppfattas olika. Tidigare
har omstéllning ofta handlat om att undvika en
uppsdgningssituation. I dag handlar det mer om att
arbeta kontinuerligt och strategiskt med kompetens-
utveckling pa lang sikt. Genom att arbeta klokt och
langsiktigt kan man ta vara pé sévél kompetens som
personella resurser.

Men omstéllning handlar ocksa om att vara beredd
pa snabba fordndringar — och nédr de kommer ar det
viktigt att ha aktuell kompetens, bade som individ
och som organisation.

Det hér gor att en arbetsgivare maste tanka mer
langsiktigt och strategiskt. Det handlar om att arbeta
med kompetensutveckling och om att utveckla
processer och strukturer. Fackliga foretrddare maste
bidra till och vara aktiva i detta arbete. Som med-
arbetare dr det viktigt att fundera sjélv och ta ansvar
for att utveckla sin kompetens medan HR-funktionen?
har en viktig uppgift i att stotta de olika aktdrerna
utifran sin sakkunskap.

" Hamtat ur Introduktion till "Den gemensamma vérdegrunden for de stats-
anstdllda”. Regeringskansliet, 2014.
2 HR &r en férkortning av engelska termen Human Resources och ar till for att

hantera just de manskliga resurserna som finns i en verksamhet.



Under det trygghetsavtal som parterna slét 1990
var var uppgift att “ge stdd till den som mister

sin anstéllning att hitta en ny forsérjning”. Ibland
kom vi in tidigt i processen och har &ven deltagit

i forebyggande verksamhet. Med det nya avtalet
om lokala omstallningsmedel ligger fokus pé en
tidig fas i omstéllningsprocessen, dér ett proaktivt

arbetssétt dr tankt att stodja en effektiv statlig
De nya avtalen ger en tydligare omstillningskedja ~ verksamhet och ett lingre arbetsliv for att i

Vi pé Trygghetsstiftelsen har genom é&ren samlat forlangningen undvika uppségningar. Och om en
pa oss god erfarenhet av omstéillning och om uppsdgning dnda blir fallet ska individen vara vil
omstdllningens olika faser och var erfarenhet ar rustad for att kunna soka sig vidare och hitta en
att omstéllningen ser olika ut beroende pa vilken ny sysselsdttning eller anstéllning.

fas det giller.

Omstillningsavtal

Omstallningsavtal ar en form av kollektivavtal mellan arbetsmarknadens parter. Avtalen innebar
att anstallda som blir uppsagda eller vars visstidsanstallning 16per ut ska fa stod for att hitta en ny
anstallning eller en annan sysselsattning. | dag omfattas storre delen av den svenska arbetsmark-
naden av omstallningsavtal.

De fem storsta omstillningsorganisationerna ar:
— Trygghetsradet TRS for kultursektorn och ideell sektor
— Trygghetsradet TRR for privatanstillda tjansteman

Trygghetsfonden TSL for privatanstallda arbetare

Omstallningsfonden for anstallda inom kommun- och landstingssektorn

Trygghetsstiftelsen TSn for statsanstallda

For statsanstallda ersitter fran och med den | januari 2015 Avtal om omstillning och Avtal om
lokala omstallningsmedel de tidigare avtalen Trygghetsavtalet och Avtal om lokalt aktivt omstall-

ningsarbete.

Avtal om omstillning reglerar vad som giller nar en statligt anstilld blir uppsagd pa grund av
arbetsbrist eller nar en tidsbegransad anstallning Ioper ut. Avtal om lokala omstallningsmedel
syftar till att skapa ett langsiktigt lokalt omstallningsarbete genom proaktiva omstallningsatgarder

och andra aktiviteter som stodjer bade verksamheten och arbetstagarnas utveckling.

Innebdrden av dessa tva avtal ar att hela omstallningskedjan halls samman: allt fran lokala parters
arbete med lokala omstallningsmedel till det arbete som Trygghetsstiftelsen genomfor pa parternas

uppdrag. Avtalen stodjer aktivt arbetslinjen och bidrar till ett langre arbetsliv.
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Att ligga steget fore

— ett proaktivt omstaliningsarbete

Omstallning ar en del av samhallsutvecklingen
Arbetsmarknaden utvecklas sténdigt och utvecklingen
gar allt snabbare. Digitalisering, urbanisering och
globalisering debatteras dagligen, och stindigt
kommer nya omraden upp. Alla far vénja sig vid att
utvecklingen sker hela tiden och att det gar fort. Inte
minst kdnner man av det som anstélld, ddr det handlar
om att vara beredd pa att viaxla kompetens och
kanske ha flera karridrer under ett arbetsliv. Men

det hiar maste planeras och tas om hand.

Figur | Omstdllning ingdr som en del i verksamhetens
kompetensforsorjning: Kompetensforsorjningen
bestar av flera olika pusselbitar. Omstillning dr en
del i savil utveckling som avveckling och paverkar
verksamhetens formaga att attrahera och behalla
personal.
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De egna behoven styr den egna utvecklingen

For att fa till ett bra omstéllningsarbete behdver
man koppla samman verksamhetens utveckling med
verksamhetens kompetensbehov. Det ér bra att ha
svar pa fragor som:

*  Hur ser uppdraget ut?
*  Vilka utmaningar star verksamheten infor?

o Vilka krav stdller detta pad vdr framtida kompetens?

Omstéllning &r en av flera olika pusselbitar i kompe-
tensforsorjningen. Andra pusselbitar handlar om att
attrahera, behélla, utveckla och avveckla. For att veta
var omstdllning kommer in behdver man ha en tydlig
bild 6ver hur helheten ser ut.

For verksamheten handlar proaktiv omstéllning om
att sékerstilla att man har ritt kompetens for att kun-
na uppfylla sitt uppdrag. Kompetensen kan behova
uppdateras inom nuvarande verksamhetsomraden
eller utvecklas inom helt nya omraden. Viss kompe-
tens kanske inte langre behdvs och maste avvecklas.
For medarbetaren handlar omstallning om att utveck-
la kompetensen inom det omrade man befinner sig
eller att utveckla kompetens inom helt nya omréaden.

Att stédlla om kan alltsa handla om allt fran att gora
samma saker pa nytt sétt till att gora helt nya saker.
Det kan omfatta nagra fa personer eller en hel orga-
nisation. Omstillning kan behova ske plotsligt, som
vid nedldggning av en verksamhet. Omstéllning kan
ocksa behdva ske gradvis, som vid anpassning till
ny teknik.

Beroende pé vilken omstdllning det handlar om blir
processen mer eller mindre omfattande. Det &r bra att
inspireras av andra, men varje organisation har unika
uppgifter och foérutsattningar och méste darfor gora
sin egen resa.



SAMMA SAK PA NYTT SATT NYA UPPGIFTER

NAGON/NAGRA MEDARBETARE

Figur 2 Olika dimensioner i omstdllning: Omstallning kan vara av olika omfattning och av olika karaktar: den kan
omfatta hela organisationen eller enskilda individer. Den kan ocksa vara mer eller mindre genomgripande att
gora samma sak pa ett nytt sitt eller att gora helt nya saker.’

* Magnus Anttila MAK/Doubleloop AB 2016, www.doubleloop.se

NYA OMSTALLNINGSAVTAL FOR STATEN | 9



Ur Avtal om lokala omstdllningsmedel

§ 4 Syfte

Syftet med de lokala omstallningsmedlen ar att utifran verksamhetens behov bidra till

finansiering av ett langsiktigt lokalt omstallningsarbete. Detta arbete ska genom proaktiva

omstéllningsatgarder och aktiviteter stddja bade verksamhetens och arbetstagarnas utveckling

utifran arbetslinjen och ett lingre arbetsliv. Det lokala omstillningsarbetet ska siledes bidra

till saval verksamhetens utveckling som omstillning for arbetstagarna. Det kan till exempel besta

av atgarder som okar eller bibehaller arbetstagarens anstallningsbarhet eller okar forutsatt-

ningarna i dvrigt till ett langre arbetsliv. Detta i sin tur staller i manga fall krav pa en langsiktig

planering av omstallningsatgarder

Lokala omstallningsmedel gor det mojligt
2015 slot parterna pé det statliga omrédet ett nytt
avtal, avtal om lokala omstéllningsmedel. Avtalet
reglerar hur de lokala parterna ska besluta om de
medel som &rligen avsitts till proaktiva omstill-
ningsétgirder, alltsa det forebyggande arbetet.

Enligt avtal om lokala omstéllningsmedel ska
utgangspunkten for myndigheternas omstéillnings-
arbete vara de analyser ledningen gor av vilken
utveckling och omstillning myndigheten behdver
for att utvecklas i takt med omgivningen. Utifran
den analysen ska de lokala parterna bestimma
vad som ska finansieras av de lokala omstéllnings-
medlen. Syftet med avtalet dr dels att bidra till

ett langsiktigt lokalt omstallningsarbete, dels att

stodja verksamhetens och arbetstagarnas utveckling

“utifran arbetslinjen och ett ldngre arbetsliv”
— alltsé att skapa forutsdttningar att arbeta ett
langt yrkesliv.

For att uppna syftet med avtalet om lokala omstéll-
ningsmedel behdver parterna pad myndigheten arbeta
tillsammans. De olika faserna i processen (férbered-
else, teckna lokalt avtal, genomfor atgdrder samt folj
upp, analysera och utveckla) beskrivs ndrmare pa
nista sida.

Figur 3 De olika momenten i processen kring lokala omstdllningsmedel: Arbetet med att forma det proaktiva
omstallningsarbetet kan beskrivas som en process med fyra faser som foljer varandra: forbered er, teckna

ett lokalt avtal, genomfor atgarder, folj upp, analysera och utveckla. Processen borjar sedan om pa nytt,

i en ny processcykel som bygger pa lirdomarna fran den féregaende cykeln.
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|. Forbered er genom att analysera situationen
Det forsta steget handlar om att beskriva vilka utma-
ningar verksamheten star infor pa kort och lang sikt
och analysera vilka behov av omstéllning som detta
medfor. Analysen behdver ta hdjd for vilken utveck-
ling verksamheten behdver samt om man behdver
olika anstdllningsformer och vilka konsekvenser
dessa i sé fall far for ett 1angsiktigt och proaktivt
omstéllningsarbete.

Utgéngspunkten ir att verksamheten kontinuerligt
utvecklas och effektiviseras utifran en mangd
omvirldsfaktorer — bade kénda och okénda. Som
en forberedelse infor avtalsarbetet kan man déarfor
behova diskutera och komma 6verens om vilka
omraden, atgirder och aktiviteter som behdvs for
att uppna syftet med ett langsiktigt omstallnings-
arbete. Till exempel kan man diskutera:

* Vad innebdr begreppet omstdillning i vdar
verksamhet?

»  Vilka dr vara langsiktiga omstdllningsbehov
utifran verksamhetens och arbetstagarnas
behov av utveckling?

» Vilka omrdden, dtgdrder och aktiviteter kan
finansieras av de lokala omstdllningsmedlen
i syfte att stodja ett langsiktigt och proaktivt
omstdllningsarbete?

En gemensam syn pa innebdrden av begreppet omstall-
ning okar bade effektiviteten och den 6msesidiga
forstaelsen.

2. Teckna ett lokalt avtal

Nista steg innebér att arbetsgivaren och de lokala
fackliga foretradarna diskuterar och analyserar
arbetsgivarens beskrivning av verksamhetens behov.
Diskussionen bor handla om vad de lokala medlen
kan finansiera, och den ska utmynna i en dverens-

kommelse om vilka omraden det géller och vilka
atgérder och aktiviteter inom dessa omraden som
kan finansieras med lokala omstallningsmedel.

Darefter tecknar de lokala parterna ett lokalt
kollektivavtal om hur medlen ska anvédndas.

Det lokala omstillningsarbetet ska bidra till dels
utveckling av verksamheten, dels omstéllning for
arbetstagarna. Hur detta ska formuleras i ett avtal
tar sin utgdngspunkt i de behov som finns vid
myndigheten och som man faststéllde i den
forberedande fasen. De centrala avtalen formulerar
ett antal formkrav for de lokala avtalen. Darutover
kan det vara till en hjélp om parterna tydliggor
foljande:

* Vad ska medlen anvindas till och varfor, det
vill sdga hur oversdtter vi syftet i det centrala
avtalet till var verksamhet och vara behov?

* Vad betyder olika centrala begrepp (omstdllning,
dtgdrder, arbetslinjen, ett langt arbetsliv) pd just
var myndighet?

*  Hur ska processen se ut i var myndighet for hur
och vem som beslutar vad pengarna ska anvindas
till? Av vem och pad vilka grunder tas beslut?

*  Vilka dr dtgdrderna tillgingliga for? Ar en even-
tuell ansokningsprocess beskriven pd ett sddant
sdtt att den dr tydlig for alla medarbetare?

*  Hur ser budgeten ut? Finns det prioriterade
dtgdrder eller omraden? Delas pengarna mellan
olika nivder, avdelningar eller liknande?

*  Hur ska vi folja upp hur medlen anvinds?
Av vad, av vem och ndr? Vad ska uppféljningen
anvdndas till?
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Det gar ju inte att losa alla fragor pa en gang.

Andreas Lundin




Lunds universitet:

Vil fungerande praxis gor arbetet effektivt och smidigt

Lunds universitet dr ett av vdra storsta universitet
och 2016 hade man cirka 7 700 anstillda. Organisa-
tionen ar decentraliserad och som alla universitet och
hogskolor styrs man av sirskilda regler bland annat
inom det arbetsrattsliga omradet. Universitets- och
hogskolesektorn préglas till viss del av att man som
forskare ofta har tidsbegridnsade anstillningar som
ar beroende av externa forskningsanslag. Vid Lunds
universitet anviands de lokala omstallningsmedlen
bland annat till att finansiera en samordningsfunktion.
Utover den partssammansatta gruppen bestar
funktionen av Andreas Lundin som ar omstallnings-
samordnare.

— Det krivs en kontinuitet ndr man arbetar med de
héir frigorna, menar Lars-Ake Lo6v som ér ordfor-
ande for Saco vid Lunds universitet. Nar Andreas an-
stélldes borjade saker att hianda, bade centralt och ute
1 organisationen. Det dr forstas mycket kvar att gora
men vi har en bra organisation for detta nu.

Andreas och hans kollegor stddjer organisationen
med kunskap och verktyg for att de sjdlva ska kunna
gora ett effektivt och rattssakert omstéllningsarbete.

Vid Lunds universitet diskuteras ocksa vilka olika
atgarder som man kan erbjuda olika personalkate-
gorier i syfte att stodja ett langsiktigt arbetsliv.

I sektorn finns manga som har tidsbegransade
anstdllningar och Lunds universitet har mott deras
behov genom att hjdlpa dem med att forbereda sig
for tiden nér anstdllningen upphdr. For personer
med post-doc anstéllningar har man erbjudit en
nitbaserad karridrvégledning som har varit mycket
uppskattad. Just nu forbereds erbjudande i utbildning
i engelska for den administrativa personalen. Det dr
en utmaning bade att inventera behov, faststilla en
bra niva pa utbildningen och att sedan bestimma
hur det hela ska organiseras.

— Det gar ju inte att 10sa alla fragor pa en gang,
forklarar Andreas. Darfor har vi borjat med en atgérd
for en grupp. Och den ska vi utvirdera. Vi har till
exempel borjat med personer som befinner sig pa
post-doc niva. Nér det géller andra grupper gor vi just
nu en inventering av verksamheternas olika behov,
framfor allt vad giller doktorander och den grupp
disputerade och som inte &r helt etablerad i akademin
annu. Detta kommer att vara fardigt under varen och
blir ett viktigt underlag for vart kommande arbete.

Att ett vil fungerande samarbete &r en viktig fram-
gangsfaktor 4r man overens om.

— Vi har byggt upp en praxis och ett samtals-
klimat, det &r néstan det allra viktigaste tycker jag
sdger Andreas.

Och Lars-Ake instimmer:

— Vi har ett bra samarbete och ett bra diskussions-
klimat. Sjalvklart har vi olika hjartefragor men vi
ar Overens om att pengarna maste anvéndas for att
komma véra medlemmar till godo, sdger han.

Och det gor de nu.
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3. Genomfor atgarder 4. Folj upp, analysera och utveckla

Nu ér det dags att genomfora omstillningsarbetet. Sista fasen handlar om att f6lja upp och analysera
Hur det gors beror naturligtvis pa vad som ska goras hur atgédrderna gatt. De centrala avtalen anger att
och hur organisationen ser ut. For att det ska vara arbetsgivaren arligen ska redovisa omfattning och
tydligt och transparent i organisationen ar det en anviandning av de lokala omstéllningsmedlen for de
fordel om genomforandeprocessen beskrivs i avtalet. lokala arbetstagarorganisationerna. Har kan f6ljande

fragor tjana som végledning:
Vilka dtgirder som passar var beror helt och héllet pa

vilka utmaningar verksamheten och medarbetarna e Vilka aktiviteter har genomférts, for vilka och till
stdr infér. Dérfor dr det bara de lokala parterna som villen kostnad?

kan avgora detta. o Arverksamheten pd rdtt vig, det vill siiga leder

dtgdrderna och aktiviteterna rdtt i forhdllande till
de behov som vi kom éverens om i forsta fasen?

Hur kan man skilja ordinarie kompetensutveckling fran atgirder som ska finansieras genom

lokala omstallningsmedel?

Pa manga myndigheter stiller man sig fragan vilka kompetensutvecklande atgarder som ska finansieras
som ordinarie kompetensutveckling och vilka som ska finansieras av lokala omstallningsmedel.

Parterna har i en gemensam kommentar till Avtal om lokala omstallningsmedel skrivit:

“Av 5 § Avtal om lokala omstillningsmedel framgar bl.a. att det ar viktigt att lokala parter tar ansvar

for att de lokala omstallningsmedlen anvinds for atgarder och aktiviteter utifran ett helhetsperspektiv i
verksamheten och att atgarderna ska ligga utover den kompetensutveckling som inte har langsiktigt om-
stillningssyfte. Det ar parternas uppfattning att vilka konkreta atgiarder och aktiviteter som kan uppfylla
dessa och 6vriga krav i avtalet kan variera over tid och i avtalet aterfinns darfor inga exempel pa sadana
atgirder. Men parterna har i tidigare gemensamt partsarbete och nu i samband med férhandlingarna
diskuterat att utbildningsinsatser och sarskilda tidsbegransade tjanstgoringar med visst syfte kan vara
sadana insatser, likval som stod av olika slag som mentor och handledare. | vissa fall kan igangsattning av
storre arbeten med kompetensanalyser rymmas inom detta omrade likvil som delpension, om det sker

i omstallningssyfte.”

Det finns alltsa inget generellt svar pa den fragan utan svaret maste sokas med utgangspunkt i vilka for-
utsattningar som giller pa den egna myndigheten. Det ar sedan de lokala parterna som gemensamt tar

ansvar for att avsikten i det centrala avtalet foljs.
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Det finns flera goda skél att folja upp atgédrderna.

Ett &r att ta reda pa hur mycket pengar som anvénts,
till vad och av vem. Ett annat &r att ta vara pa de
erfarenheter som gjorts och analysera vad arbetet

har lett till. Analysen dr en bra grund for diskussioner
om atgirderna behover utvecklas infér kommande
period. Uppfoljningen underlittas sjélvklart om man
har genomfort hela processen ordentligt 4nda fran
borjan. For att veta om man ar pa ritt vig maste man
ha formulerat vart man ville komma, det vill séga vad
som var syftet och avsikten med omstillningsarbetet
1 organisationen.

Helheten ger delarna

Omstéllning handlar alltsa om att ligga steget fore

— att forbereda sig sjélv, sina medarbetare och sin
verksamhet for det som véntar runt hornet. For att
gora det pa ett bra sitt behdver man skapa sig en bild
over vilka utmaningar verksamheten star infér och
vilken kompetens organisationen kommer att behova.
Vad behover vi, vad har vi, vad behover vi utveckla?
Nér man vet det kan man planera sin kompetens-
utveckling.

I avtal om lokala omstéllningsmedel beskrivs det hiar
som en process dir olika steg foljer pa varandra och
bildar en helhet. En tydlig bild av vilka kompetens-
behov verksamheten stér infor gor det littare att hitta
en dndamalsenlig och effektiv anvidndning av lokala
omstéllningsmedel.

Trygghetsstiftelsen roll i det proaktiva

omstallningsarbetet

Trygghetsstiftelsens roll i det proaktiva omstall-
ningsarbetet ar att sprida kunskap och
inspiration for att stodja de lokala parternas
arbete for en andamalsenlig och effektiv

anvandning av de lokala omstallningsmedlen.

Detta gor vi genom att erbjuda seminarier och
genom att samla och sprida kunskap som kan

vara till nytta for lokala parter.

Trygghetsstiftelsens aktiviter ar oppna for
avtalsslutande parter pa lokal niva vid samtliga
medlemmar i Arbetsgivarverket. Parterna
kommer gemensamt 6verens om att delta

i aktiviteterna.
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-'j ~ Det ar sa viktigt att skapa en samlad myndighets-
| kultur dar alla vagar saga sin mening. maud Aimstrsm-Blom
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8 Vi har alltid jobbat med omstallning, det ar
2 ¥ ingenting nytt under solen. Lena Froistect



Riksarkivet:
Bara fantasin satter granser

Riksarkivet har visserligen gamla anor men under
senare ar har mycket hant. 2010 slogs de regionala
Landsarkiven samman med Riksarkivet och ar
numera en myndighet. Detta resulterade i en ny
organisation 2012 och idag arbetar man med att
fullfolja sammanslagningen och bli en myndighet.
Dar spelar de lokala omstéllningsmedlen en
viktig roll.

— Vi har alltid jobbat med omstéllning, det 4r ingen-
ting nytt under solen, sdger Lena Froistedt, HR-chef.
Vi har kanske inte kallat det for omstéllning men

vi har haft en medveten inriktning for detta. Det
handlar bade om att motverka inlésningseffekter

pa arbetsplatsen och att personalen dr med och gor
medvetna val, menar Lena.

Utgangspunkten for de senaste satsningarna har
varit behovet att skapa en sammanhallen myndighet
— ett resultat av att man slagit samman flera olika
myndigheter till en. Parterna kom dé pa idén med
intern praktik.

Som anstélld pa Riksarkivet kan du praktisera en till
tva veckor pa en annan del av myndigheten &n dar du
har din arbetsplats. Det enda du behover gora ar att
komma 6verens om formerna for detta med din chef
och chefen for den mottagande verksamheten. Fran
omstdllningsmedlen far du sedan erséttning for resor
och eventuella kostnader for logi. Motprestationen ar
att skriva om erfarenheterna pé intranatet. P4 sé sitt
far man en rorlighet i organisationen mellan olika
yrken och geografisk placering vilket ger en 6kad
forstaelse och samhorighet. Intern praktik har blivit
mycket populart, berdttar Maud Almstrom-Blom fran
Saco-s vid Riksarkivet. Det dr nagot som hon ser
mycket positivt pa:

— Det ar sa viktigt att skapa en samlad myndighets-
kultur dér alla vagar séga sin mening, siger Maud.
Har ar praktiken bra eftersom den ger en riktig
forstaelse och respekt for varandras arbetsuppgifter
och uppdrag. Den leder till att man lar kdinna och
kan ta hjélp av varandra. Vi fran fackligt hall har
arbetat mot samma méal som arbetsgivaren — att
skapa ett klimat med hogt i tak, ddr man vet att
man blir lyssnad pé. Sedan &r det arbetsgivaren som
har ansvaret och fattar besluten men det ar vi fran
fackligt hall bekvima med, avslutar Maud.
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Medvetna aktorer leder till en battre omstallning

Figur 4 Kompetensforsérjning bestdr av flera olika
pusselbitar. Omstdllning dr en del och man bér fundera
over hur det samspelar med ovriga delar pa bdsta sdtt.

Omstéllning ar alltsa en viktig del i verksamhetens
kompetensforsorjning och ddrmed verksamhetens
formaga att uppfylla sitt uppdrag. Som vi beskrev det
tidigare handlar omstéllning om att férbereda sig pa
det som ”véntar runt hérnet”, bdde som medarbetare
och i verksamheten. Men hur ska man tdnka niar man
star infor en direkt omstdllningssituation dir perso-
ner blir uppsagda fran sina arbeten eller far sluta
sina tidsbegrinsade anstéllningar? Den hér delen av
skriften handlar om just det och om vilka erfarenheter
Trygghetsstiftelsen har av detta.

Ingen omstallning ar den andra lik

Vi pa Trygghetsstiftelsen har genom aren samlat pa
oss mycket erfarenhet av omstéllningar. I det tidigare
trygghetsavtalet var véar uppgift att ge stdd till den
som mister sin anstéllning att hitta en ny forsorjning.
De flesta sas da upp pa grund av arbetsbrist eller sa
hade de en tidsbegridnsad anstillning som 16pte ut.
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Efter att arbetsgivarna underréttat oss om uppség-
ningen informerade vi om vart arbete och borjade
arbeta aktivt med dem som var pa vég att bli uppsagda.
Vi foljde sedan personerna tills att de fatt ett arbete.

Ibland har vi kommit in tidigare i processen, till exem-
pel om arbetsgivare och fack kommit 6verens om

att minska &vertaligheten pa frivillig vdg. D4 har vi
bjudits in av parterna att medverka i processen med
information, enskilda samtal och karridrvaxlingsprogram.
Vid vissa tillfallen har vi ocksé deltagit i forebygg-
ande verksamhet om det funnits risk fér kommande
uppsdgningar. Med avtalets hjilp har verksamheten
dé ibland kunnat undanrdja riskerna genom att ge
medarbetarna nya arbetsuppgifter.

Vi har alltsé erfarenhet fran olika faser av omstall-
ning — allt frdn samtal om forebyggande insatser till
att personer mister sin anstillning och efter en tids
arbetsloshet far nytt arbete. Det hér avsnittet ar
skrivet med utgangspunkt i vara samlade erfarenheter.

Vad som uppfattas som bra beror pa vilket
perspektiv man har

Aven om alla statsanstillda i grunden verkar for
gemensamma varden kan man ha olika uppdrag.
Som verksamhetsansvarig chef dr uppdraget bland
annat att hélla budget i balans. En omstéllning som
lyckas med det kénns darfor formodligen bra. Som
facklig foretrddare eller anstdlld inom HR kan man
diaremot ha en annan uppfattning om samma
omstdllning. Och for de medarbetare som berors
kan omstéllningen ha inneburit allt fran arbetsloshet
till en ny chans i livet. Det som uppfattas som bra
av en aktor uppfattas darfor kanske inte som lika
bra av ndgon annan.

I foljande avsnitt forsoker vi visa vilka aktdrer som ar
inblandade i en omstéllningssituation, vilken roll de
har och vad som kan vara viktigt att tinka pa ifran deras



perspektiv. I det proaktiva omstillningsarbetet hand-
lar det om att arbetsgivaren och de fackliga represen-
tanterna ska komma 6verens om syfte och atgarder
medan medarbetare och chef har ansvar for att aktivt
bidra till och delta i det proaktiva omstéllningsarbetet,
vilket vi har beskrivit tidigare. I det har avsnittet foku-
serar vi pé de olika aktdrerna och deras roller i de
senare faserna av omstéllningen, det vill sédga nér det

handlar om uppsagning och att avsluta en anstillning.

I den bild vi valt for att beskriva aktdrerna placerar
vi den berdrda medarbetaren i mitten. Var erfarenhet
ar ndmligen att det 4r s& man bor tdnka och organisera
om man vill genomfora ett bra omstéllningsarbete.
Det finns alltid risk att omstéllningsplanen blir central
eller att budgeten bli viktigast. Med medarbetaren

i centrum &r det lattare att hamna pa rétt spar.

Medarbetaren paverkas mest

Huvudaktoren dr forstds medarbetaren. Det dr den
person som ska stélla om och som ér i fokus for
samtliga insatser for samtliga aktorer. Darfor ar
medarbetaren placerad i figurens centrum.

I det proaktiva omstéllningsarbetet handlar det om
att fa individen att kénna ansvar for sin egen profes-
sionella utveckling. Som vi skrev tidigare handlar det
ofta om att forstd sammanhanget och forsté sin egen
del i utvecklingen. Men for att det ska vara mojligt
maste det finnas en organisation som stodjer detta.

Nér det handlar om individen vid en uppsdgnings-
situation ar en viktig erfarenhet for oss pa Trygghets-
stiftelsen att olika medarbetare behover olika slags
stod for att komma vidare. Darfor dr det oerhort viktigt
med ett individuellt perspektiv i de olika faserna.

Det finns manga sitt att reagera pa fordndring.

En del ser ganska snart nya mojligheter medan andra
kan hamna i en personlig kris och ha svéart att g&
vidare. Oavsett vilket 4r en omstéillning en stor
pafrestning som innebdr ndgon form av kris for de
allra flesta. For att forsta vad som héander med
individen i en sddan situation kan man ta den sa
kallade kriskurvan till hjalp.

MEDARBETAREN AR DEN SOM PAVERKAS MEST AV
OMSTALLNINGEN.

KOLLEGORTILL MEDARBETAREN PAVERKAS AV
FORANDRINGARNA.

MELLANCHEFEN ELLER MEDARBETARENS CHEF
HAR DET OPERATIVA ANSVARET.

KONSULTER OCH HR-PERSONAL AR INBLANDADE |
OLIKA STODJANDE FUNKTIONER.

DE FACKLIGA FORETRADARNA SOM AR MED OCH
SLUTER OVERENSKOMMELSE OM OMSTALLNING.

ARBETSGIVAREN HAR DETYTTERSTA ANSVARET
OCH SLUTER TILLSAMMANS MED DE FACKLIGA
FORETRADARNA OVERENSKOMMELSEN OM
OMSTALLNING.
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Kriskurvan

Johan Cullberg, professor i psykiatri, har beskrivit de generella drag som en mdnniska i kris gar igenom:

chockfasen, reaktionsfasen, bearbetningsfasen och nyorienteringsfasen.

J‘.h

I. Den forsta fasen ar chockfasen. Dar ar det vanligt med fornekelse.

2. Den andra fasen kallas reaktionsfasen. Dar kommer fragorna: ”Varfor just jag?” "Har jag

gjort nagot fel?” Man kanner sig utsatt och overgiven.

3. | den tredije fasen, bearbetningsfasen, borjar man se ljuset i tunneln. Man tar initiativ,

ser helheter och hittar losningar.

4. | den sista och fjarde fasen, nyorienteringsfasen, har krisen blivit en positiv drivkraft och

individen bestimmer sig for att ga vidare.

Nair man moter manniskor i dessa olika faser ar det viktigt att vara lugn och lata personen

uttrycka sina kanslor, lyssna aktivt och inte ga i forsvar eller lova saker man inte kan sta for,

bara for att trosta. Det ar ocksa viktigt att folja upp och finnas tillhands nir det behdvs.

Vér erfarenhet ar att en individ som befinner sig

i en direkt omstdllningssituation gar igenom olika
stadier. Till en borjan skaffar man sig information
och forsoker forsta beslutet och situationen. Man
laser av omgivningen. Dérefter virderar man inform-
ationen och funderar pa vilka olika alternativ man
har infér kommande beslut om nésta steg. Nista
stadium handlar om att fatta ett aktivt beslut om vilket
som blir nésta steg. Slutligen gar man in i aktiv omstall-
ning och de aktiviteter och program som man har valt
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att anvinda sig av. Siktet dr nu instéllt pa det nya
som man vill gora. Individen behdver gé igenom
alla stadier. Darfor dr det viktigt att individen far
mdjlighet att forbereda sig 1 god tid vilket bland annat
handlar om att f& information pa ett tidigt stadium.

Att arbeta med ménniskor i omstéllning &r en viktig
uppgift och for att det ska bli en positiv erfarenhet

ar det viktigt att vara vil forberedd. Det handlar dels
om att vara vl paldst om lagar och regler, dels om att



vara beredd p& hur manniskor kan reagera och hur

man kan motivera och stirka individens egen formaga.

Dirtill maste man ha ett stort personligt engagemang
— det har enligt Trygghetsstiftelsens kunder varit det
allra viktigaste.

Kollegor paverkas och kan kinna skuld
eller oro

Och nu till kollegan — ringen nirmast medarbetaren
och de som umgas mest i vardagen.

Individer ar olika

Kollegor behover information eftersom de paverkas
av omstéllningen. De kénner dessutom ofta skuld
Over att inte sjdlva vara drabbade samtidigt som man
ser arbetskamrater som tvingas ldmna arbetsplatsen.
En del kénner ocksé en dkad oro infor risken att sjilv
bli uppsagd niista gng. Aven kinslor av orittvisa kan
dyka upp, om arbetskamrater far mojlighet till
utveckling samtidigt som man sjélv sitter kvar i en
arbetssituation som kanske blir allt tuffare.

Att utvecklas och ga vidare i yrkeslivet betyder olika saker for olika personer. Manga foérknippar

karriar med att avancera och fa hogre 16n. Men manniskor har olika drivkrafter i yrkeslivet.

For vissa ar det viktigt att hela tiden lara sig mer, for andra ar det viktigare att just klattra uppat.

En av virldens mest anvanda karridrmodeller ar Decision Dynamics. Den bygger pa 30 ars

forskning inom beteendevetenskap och organisationsutveckling vid universiteten Princeton

och Yale. Enligt modellen finns det fyra olika karriarstilar:

—  Expertkarridren: Nyckelord ar kvalitet, specialisering och engagemang. Drivkraften ar

fordjupning och perspektivet ofta livslangt.

— Den linjgra karridren: Nyckelord ar ledarskap, konkurrens och kostnadseffektivitet.

Drivkraften ar okat inflytande och mer makt. Verksamheten ar ofta inte viktig utan fokus

ligger pa nivan.

— Den utvidgade karridren: Nyckelord ar teamwork, kreativitet och kompetensbredd.

Drivkraften ar utvidgande och delaktighet. Man har ett behov av forandring och byter

arbete i snitt vart sjunde ar.

— Den episodiska karridren: Nyckelord ar natverkande, anpassningsbarhet och snabbhet.

Man byter ofta — bada arbete och bransch.

Beroende pa var man befinner sig i modellen ser drivkrafterna olika ut.
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Nina Dahlin:
Jag stallde om helt

— Allt jag behovde hjilp med fick jag av Trygghets-
stiftelsen, helt galet bra support! Om det dok upp
praktiska fragor fick jag snabbt hjdlp av min kon-
sulent. Det ekonomiska stodet gjorde att jag kunde
koncentrera mig forst pa praktiken och sedan pa stu-
dierna. Och dven om jag visste vad jag ville var min
konsulent och kurserna ett viktigt stod i processen att
hitta ratt.

Nina Dahlin vill girna dela med sig av sin om-
stillningsresa till andra. Att vara i omstéllning ar
omtumlande och hon vet att det betyder mycket att fa
inspiration av andra. Sjélv slutade Nina efter 12 &r pa
Sida. Myndigheten skulle skéra i verksamheten och
Nina var en av de som valde att sluta. Pa Sida hade
hon haft flera olika roller, bland annat som infor-
mator, handldggare och administratdr. Nu ség hon
mdjligheten att helt stélla om sin karridr.

Nina ville arbeta pé hospice, med vard i livets slut-
skede, ndra patienter for att ge stod och omvardnad.
Men hon visste inte hur hon skulle komma dit och
vilken utbildning hon behévde.

— Jag ville vara i narkontakt med patienter och nérsta-
ende och vara den som kommer nér patienten ringer
pa klockan, beréttar Nina.

Nina fick hjélp med att titta pa olika yrken inom
véarden och kom fram till att hon ville utbilda sig till
underskoterska. Hon fick ocksé praktisk hjalp med
hur man sdker jobb, som att skriva brev, cv och att
ga pa intervju. Ansokningstiden for underskoterske-
utbildningen hade precis gatt ut, men eftersom Nina
hade 16n fran Sida och direfter ekonomiskt stod av
stiftelsen utnyttjade hon tiden innan studierna for
att praktisera inom véarden. Dér fick hon se hur det
var att fa sta pa golvet i varden och kinna efter om
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beslutet var det ritta. Nina tyckte att det kdndes jatte-
bra och hon kdnde sig fortsatt motiverad att plugga
tre terminer for att bli underskdterska.

— Det ingick praktik i utbildningen och innan studi-
erna var klara blev jag erbjuden tva olika tjénster. Jag
tackade ja till det forsta erbjudandet och borjade pa en
nystartad avdelning. Inte riktigt det jag var intres-
serad av, men jag tackade dndé ja eftersom jag var
helt pa det klara med att jag behovde f4 all tdnkbar
erfarenhet fran varden eftersom det var ett helt nytt
omrade for mig.

Hon kontaktade Ersta Hospice, i forsta hand for

att ta reda pa vad hon skulle beh6va komplettera for
att vara intressant for dem. Det blev ett fint samtal
och Nina blev direkt erbjuden att borja jobba som
timanstalld vilket hon tackade nej till eftersom hon
redan hade en fast heltidstjanst pd annat hall. Men
efter 9 manader horde Ersta Hospice av sig igen
och erbjod en fast anstdllning vilket hon sjalvklart
tackade ja till.

— Det blev precis som jag hade 6nskat mig, sdger
Nina. Mitt mal nér jag sa upp mig pa Sida var att fa
arbeta pa Ersta Hospice.

Nu har hon arbetat som underskoterska dér i drygt
2,5 ar och hon trivs vildigt bra. Tack vare sin kompetens
fran tidigare yrken &r hon engagerad i olika projekt.
Och utanfor arbetet har hon borjat forelasa for
studenter om att jobba utifran den palliativa vard-
filosofin och hur man beméter och kommunicerar
med svart sjuka i kris.
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:— Det blev precis som jag hade onskat mig.

—— Nina Dahlin




Kollegorna behover ocksa veta vad som hander

Vikten av att informera dven de som inte direkt berors blev tydlig for oss nar vi arbetade med omstall-

ning inom en myndighet for ett antal ar sedan. Omstillningen roérde tre kontor i sodra Sverige. De hade

samma chef, jobbade som fristaende enheter men delade arbetsuppgifter via en central fordelning.

En enhet skulle avvecklas, en skulle minska och en skulle vara orord. Chefen traffade oss for att infor-

mera om férandringarna, Trygghetsavtalet och processen pa alla tre enheterna. Hon ville inte vinta utan

allt skulle ske sa fort som majligt. Vi forstod att vi skulle informera pa de enheter som skulle avvecklas

eller minska men hon ville att vi skulle informera pa alla tre enheter:

”Jag har gjort det har forut och anser att det ar det basta for produktionen och omstallningen.”

Vi gjorde som hon dnskade men nar vi summerade omstéllningen och sag produktionssiffrorna kunde vi

se att produktionen gick ner pa samtliga enheter nar beslutet om férandringar gick ut fran central niva

— dven pa hennes tre enheter. Sen kom var information som hon onskade. Till skillnad fran ovriga

enheter sa atergick produktionen till normal niva pa hennes tre enheter direkt efter och lag kvar dar.

Vi fragade om hennes tolkning.

”Information. Om medarbetare vet forutsattningarna kan de hantera det hela. Om kollegorna vet att

de som mister sin tjinst far stdd att ga vidare, kinns det lattare.”.

Mellanchefen ar ofta operativt ansvarig
for omstallningen

Mellanchefen har en svér roll. Hon har det operativa
ansvaret pa en enhet eller avdelning och finns oftast
med tidigt i processen. Mellanchefen forvintas ocksa
halla i olika trddar under processens gang.

Vad ér det da som gor den hér rollen sa svar? Var
erfarenhet &r att omstillningsarbete ofta inte ar mellan-
chefens bésta gren. Hon har rekryterats for annat men
forvéntas klara detta ocksa och ta ansvar for bade
verksamhet och personal. Mellanchefens fokus och
beldning ligger inom det operativa omradet dar man
miéts och virderas. Darfor behover de vinnas for upp-
giften. Ett satt kan vara att lyfta att en god arbetsplats
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— dir medarbetares kompetens och utvecklingsmojlig-
heter ar centrala — ocksa ofta ar effektiva och attraktiva.

HR-personalen har goda kunskaper som
bor anvandas ratt

De som finns niarmast till hands for att ge stod och
hjélp i processen ar HR-personalen, men den rollen
har foérdndrats mycket de senaste dren. Numera kan
HR vara allt frdn en samlande punkt p4 myndigheten
med operativt ansvar till en avropad stodjande resurs,
néra eller 1&ngt borta. Dessutom ser det vildigt olika
ut pé olika myndigheter.

Var erfarenhet ér att HR har goda kunskaper och god
inblick i omstéllningsarbetet som kan vara till stor
nytta. [ allt fordandringsarbete uppstar det dessutom



gnissel och problem. Dér kan HR spela en viktig roll
som ett slags smorjmedel i systemen som vet hur
organisationen bor hanteras. Men for att HR ska kunna
arbeta effektivt bor de ha mandat, resurser och tid.

Externa aktorer kan tillfora kompetens

— men bara om det behovs

Det ér vanligt att ta hjélp av externa resurser i om-
stillningsarbetet. Det ger en ny rost i sammanhanget
och tillfor ocksd kompetens. Var samlade erfarenhet
ar att inte hysa &vertro till de program som kops in
eller den externa organisation man véljer. Mycket mer
avgorande enligt vér erfarenhet dr vilka konsulter
man viljer att samarbeta med. Det dr oftast mer
mjuka faktorer som avgdr hur bra en omstéllning
gar, till exempel engagemang, lyhordhet, flexibilitet
och formaga att vicka motivation och egen drivkraft
hos berdrda.

De fackliga foretradarna finns med som
ett stod

Det dr nddvandigt att arbetsgivare och fack ar
samspelta och drar a4t samma hall i en omstéllning.
Facken kan gora en viktig insats genom att delta

i arbetet och ge personligt stod &t den enskilda.

For ett bra omstillningsarbete behovs
bland annat:

* Medvetet strategival

* Konsekvent agerande

*  Aktiv partssamverkan
*  Forankring i chefsleden
*  Gedigen information

e Tid och resurser

Att vara facklig representant kan dock vara krévande
i manga lagen, inte minst vid omstdllning. For en
facklig representant kravs engagemang och kunskap,
och det kan vara en svar balansgang att ena dagen
forhandla om uppsdgning och nista dag stodja en
medlem som har férlorat sitt jobb.

Arbetsgivaren har alltid det yttersta ansvaret

Ledningen behdver peka ut riktningen och tala

om vart organisationen ska. Ledningen behover
ocksa vara ndrvarande i processen. Arbetsgivaren
har ansvaret for att en personalomstillning genom-
fors pa ett sé bra satt som mojligt. Det innebér att
man ska planera, samordna och genomfora omstéll-
ningsarbetet, dir omfattningen pa arbetsinsatsen
naturligtvis beror pd omfattningen av omstéllningen.

Négra saker dr alltid viktiga att tdnka pa:

o Alla berorda pd arbetsplatsen ska forstd
anledningen till omstdllningen.

» Ansvarsfordelningen ska vara klar och tydlig.

» Den som dr operativt ansvarig for omstdll-
ningen och chefer ska fa den utbildning och det
stod de behaover.

» Alla berorda ska fd kontinuerlig information
under hela omstdllningsprocessen.

» Alla berorda ska forstad sina rdttigheter och
skyldigheter enligt avtalet om omstdllning.

I rollen som arbetsgivare ingér dven att samarbeta
med lokala fackliga organisationer och foretags-
hélsovérden.

Trygghetsstiftelsen har sjalvklart en viktig roll
Trygghetsstiftelsen finns inte med i illustrationen,
men sjadlvklart spelar vi ocksé en viktig roll i
omstdllningsarbetet. Vi tar vid nér det finns en
konstaterad arbetsbrist eller nir en arbetstagares
tidsbegransade anstéllning 16pt ut. D& anméler
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arbetsgivaren arbetstagaren till oss och arbetet
mot ett nytt jobb pabdrjas. Vid uppsidgningar pa
grund av arbetsbrist kommer en konsulent fran
Trygghetsstiftelsen giarna ut till myndigheten och
informerar berérda nér féorhandlingsprotokollet dr
paskrivet, for det finns ofta ménga fragor som
behover besvaras pa plats.

Anmilan av arbetstagare till Trygghetsstiftelsen

Avtal om omstillning galler for

Sa har gar det till nar nagon blir kund hos
Trygghetsstiftelsen

En person som ségs upp av en myndighet pa grund
av arbetsbrist och som uppfyller villkoren i omstéall-
ningsavtalet ska anmélas till Trygghetsstiftelsen av
sin arbetsgivare. Hon blir da kund hos Trygghets-
stiftelsen och far traffa en konsulent som berattar

om vilka mojligheter som finns till stod. Konsulenten
finns sedan med under resans gang.

— en arbetstagare som delges uppsdgning pd grund av arbetsbrist

— en arbetstagare vars tidsbegrdnsade anstdillning loper ut

Kvalifikationstiden vid arbetsbrist ar minst ett ars anstallningstid hos en och samma statliga

arbetsgivare, oavsett anstallningsform. Kortare anstallningsavbrott om hogst atta arbetsdagar far
forekomma. Kvalifikationstiden for tidsbegransad anstallning som 16pt ut ar minst tva ars anstall-
ning i foljd hos en och samma statliga arbetsgivare. Kortare anstallningsavbrott om hogst atta
arbetsdagar far forekomma. Arbetstagare som uppnar minst tva, tre eller sex ars kvalifikationstid

far delvis olika stod.

Avtalen giller for samtliga anstallda som uppfyller ovanstaende villkor. Arbetsgivaren ar skyldig

att anmala alla som uppfyller villkoren till Trygghetsstiftelsen.

Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist ska arbetsgivaren:

a) se till att arbetstagaren fdr information om sina rdttigheter och skyldigheter enligt avtalet och
b) skriftligen underrdtta stiftelsen att arbetstagaren har delgivits uppsdagning.

Vid en tidsbegransad anstallning som I6pt ut ska arbetsgivaren:

a) se till att arbetstagaren fdr information om sina rdattigheter och skyldigheter enligt avtalet och
b) skriftligen underrdtta stiftelsen att arbetstagarens anstadllning loper ut.

Arbetsgivaren anmaler skriftligen arbetstagaren som blir uppsagd till Trygghetsstiftelsen.

Anmalan sker i anslutning till att arbetstagaren underrattas om att anstallningen upphor.

Anmilan gors pa www.tsn.se
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Vid ett forsta mote gors en planering dar kunden

och konsulenten tillsammans gér igenom yrkes-
erfarenhet, utbildningsbakgrund, nuldge och kundens
tankar infor framtiden. Man diskuterar dven hur
Trygghetsstiftelsen kan stodja pa bésta satt for att oka
kundens mdjligheter pé arbetsmarknaden.

Motet resulterar i en individuell handlingsplan. Kunden
och konsulenten kommer 6verens om vilka olika
jobbsokaraktiviteter som kan vara lampliga. Sedan
har kunden och konsulenten kontinuerlig kontakt for
att folja hur det gar. Malet 4r naturligtvis att kunden
ska hitta ett nytt jobb eller en annan bra 16sning.

-

Maénga kunder &r beréttigade till ett ekonomiskt stod,
sé kallad ekonomisk forstirkning. Omfattningen av
det stod som kunden fér beror bland annat pa om
kunden ar uppsagd pa grund av arbetsbrist eller har
avslutat en tidsbegrénsad anstéllning och hur ldng
den tillfalliga anstéllningen varit.*

Olika former av stod

Vilket stod som den enskilde kunden far &r alltsa
anpassat efter dennes situation. De flesta av Trygg-
hetsstiftelsens kunder far ndgon form av karriér-
coachning. Det kan handla om att géra en kompetens-
kartliggning dir man tittar pa bade formella meriter
men ocksé fardigheter. Ofta gar man igenom vilka

* For aktuell information, 1ds pa www.tsn.se

NYA OMSTALLNINGSAVTAL FOR STATEN | 27



drivkrafter och mél kunden har med sin karridr. Man
utvecklar ocksa konkreta verktyg som att formulera
cv, ansokningshandlingar och att bygga nétverk.

Parallellt med karridrcoachning tar ménga kunder del
av Trygghetsstiftelsens seminarier. De handlar om
allt frén specifik branschkunskap till att dva sig att
ringa till potentiella arbetsgivare. Dar traffar kund-
erna andra i samma situation och far mdjlighet att
nétverka.

Trygghetsstiftelsen kan vidare finansiera kostnader
for kurser som underléttar att hitta ett nytt jobb,
kanske i projektledning eller ndgon annan féardighet.
Kunden kan ocksa fé hjdlp att hitta en praktikplats.

Om kunden funderar pa att starta eget kan hon fa en

coach som hjélper till med radgivning och foretags-
utveckling samt viss finansiering.

28 | NYA OMSTALLNINGSAVTAL FOR STATEN

Utga fran individen

I det hir avsnittet har vi tittat pa olika aktorer och
deras roller i de senare faserna av omstéllning, det
vill sdga nar det handlar om uppségning och att
avsluta en anstillning. Manga aktorer dr inblandade
och ofta har man olika perspektiv beroende pa
vilken roll man har.

I den bild vi valt for att beskriva aktdrerna placerar
vi den berérda medarbetaren i mitten. Vér erfarenhet
ar att det dr s man bor tinka om man vill genom-
fora ett bra omstéllningsarbete. Med medarbetaren

i centrum &r det lattare att hamna pa rétt spar.
Trygghetsstiftelsen finns inte med i bilden men &r

en viktig aktor i omstdllningsarbetet. Vi stottar
kunderna under resan till en ny 16sning.



Engagemang och helhet ar nyckeln till en lyckad omstallning

Nu har vi fatt folja hela kedjan i omstallningspro-
cessen: fran det férebyggande arbetet dir vi skapar
forutsattningar for att stdlla om individ och organi-
sation till den faktiska omstéllningssituationen nir
nagon blir uppsagd. Vi viljer att beskriva det just
som en kedja eftersom de olika delarna hénger ihop
och ar beroende av varandra for att skapa helhet och
sammanhang.

Det ar ju framst i den senare delen av kedjan som vi
pa Trygghetsstiftelsen har var erfarenhet och kun-
skap. Vi ser hur viktigt det &r att hela kedjan hanger
ihop for att det ska bli en bra process. Nér det gor
det, blir vart arbete mycket ldttare. Nér individerna
som vi moter har haft en bra resa och ocksa forstéar
att omstéllning &r en del av arbetslivet har de siktet
ratt instéllt och kan létt anvdnda var kunskap och
vart stod for att ga vidare. Sa tar vi bast vara pa vara
gemensamma resurser.

I en omstéllningssituation blir det ldtt mycket som
ska klaras ut, och manga letar efter “nycklarna” eller

“verktygsladan”. Ofta undrar man om man racker

till, vad man missar och vad man borde gjort mer av.
Vid nagra tillfdllen har vi stéllt frigor om detta i vara
kundundersokningar — vad olika parter borde gjort
mer av och vad som ar viktigast.

Nér vi fragat vara kunder vad arbetsgivare och facken
borde gjort mer av, sa ir det inte att de skulle ha
forhindrat uppsdgning utan det handlar om att halla
kontakt, informera och visa engagemang.

Nar vi fragat vara kunder om insatsen fréan stiftelsens
medarbetare visar svaren att det 4r mycket viktigt
med kompetens och professionalitet men det man
rankar allra hogst dr att stiftelsens medarbetare visar
engagemang.

Alltsa — 25 ars erfarenhet visar att strategier, regel-
verk och aktorer visserligen &r viktiga att ha koll pa
— men framfor allt efterfragas och behdvs engage-
mang for att det ska bli en bra omstillning. Har du
koll pé hela kedjan blir det mycket lattare.
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Det har ar Trygghetsstiftelsen

Trygghetsstiftelsen dr omstéllningsorganisationen
inom det statliga avtalsomradet. Nér en statsanstélld
blir uppsagd pé grund av arbetsbrist eller nir en
anstdlld vars tidsbegrinsade anstéllning l6per ut

ar det Trygghetsstiftelsens uppgift att sé langt som
mojligt skapa forutsdttningar for att hen sa snart
som mojligt ska finna ett nytt arbete eller annan
sysselséttning. Vart stdd dr individinriktat och utgar
ifran arbetslinjen. Stiftelsen erbjuder dven 6ppna
aktiviteter for lokala parter i syfte att inspirera och
stimulera till en proaktiv och ldngsiktig planering
for de lokala omstallningsmedlen.
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Stiftelsen bildades av parterna pa den statliga
arbetsmarknaden 1990 och vart stod erbjuds till
Sveriges 250 myndigheter och 250 000 anstéllda.
Drygt 100 000 personer har hittills omfattats av
stiftelsens stdd och antalet anmélda kunder de
senaste tre aren har legat pa drygt 2 200 personer
per ar.

Organisationen har 27 anstillda, med kontor i
Goteborg, Malmo, Stockholm och Sundsvall.



Forandringar sker i allt snabbare takt i dagens samhdlle och arbetsliv.
Detta stéller stora krav pa oss. Som individer behdver vi fundera pa vilka
nya mojligheter som dppnas och hur vi méter dem. Som verksamhets-
foretradare och fackliga foretradare behdver vi fundera dver hur vi tar ett
strategiskt ansvar for férdandringarna, kraven pa ny kompetens och dkad
flexibilitet i vara organisationer.

Sedan 2015 har vi nya omstéliningsavtal i staten, avtal om omstélining och
avtal om lokala omstéllningsmedel. Tillsammans bildar de en sammanhallen
kedja for det nddvandiga omstéliningsarbetet inom den statliga sektorn,
bade det proaktiva arbete som sker i myndigheterna och det arbete som
utfors av Trygghetsstiftelsen. Allt med ambitionen att fa en sa effektiv
statsforvaltning som majligt.

Trygghetsstiftelsen har manga ars erfarenhet av omstaliningsarbete.

For en lyckad omstallning dr var erfarenhet att du beh&ver bade engage-
mang och att du har koll pa hela kedjan i en omstallningsprocess. Skriften
du hédller i din hand dr tankt att utgdra ett stod pa vdgen dit.
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