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Protokoll: SSG, sirskild samverkansgrupp for
organisationsoversynen/arbvux 2.0

Tid: 2024-09-04, k1. 13.00-15.30
Plats: Palladium, Brogatan 4 (mdjlighet att delta digitalt - hybridmote)
Ledamaoter:

For arbetsgivaren:

Linda Nygren, ordforande

Maria Svensson, sekreterare

Maria Lofgren. Projektledare Arbvux 2.0

For arbetstagarna:

Shirin Salehi Khoygani, Vision, huvudskyddsombud

Sami Thuresson, Vision, skyddsombud

Cecilia Rosenberg, Akademikerférbundet SSR, skyddsombud
Sara Thornqvist, Akademikerforbundet SSR, skyddsombud
Birgitta Isgren, Sveriges ldrare, skyddsombud

Vid motet deltar dven:
Lisa Sandqvist, for Akademikerférbundet SSR, adjungerad under hela métet

Elisabeth Bramfors, Vision, adjungerad under hela métet
Anne Benson, tf AC Arbetsmarknad deltar for arbetsgivaren, under punkt 7 a och 7 b

Protokoll

1) Val av protokolljusterare

Till att jamte ordférande justera protokollet utsags Birgitta Isgren for Sveriges larare, Sami
Thuresson for Vision och Sara Thornqvist for Akademikerférbundet SSR.

2) Godkannande av dagordning

Dagordningen godkanns.

3) Fragor fran fackliga foretradare
4) Anmalan av protokoll

5) Samverkan fore beslut

6) Skyddskommittéfragor
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7) Dialog

A) Utifran forslag om organisationsférandring: avdelning arbetsmarknad

Dialogen utgar fran beslutsunderlaget Férslag till beslut ny organisation (fran 27 maj 2024)
samt Reviderat férslag fran 25 juni. Tf avdelningschef for arbetsmarknadsavdelningen
(nedan forkortat AC) deltar i dialogen, visar en presentation (Idggs som bilaga till protokollet)
och svarar pa fragor tillsammans med projektledaren for arbvux 2.0 (PL).

Forbunden har bett arbetsgivaren férklara varfér arbetsgivaren vill andra nuvarande
organisation. AC och projektledaren fér arbvux 2.0 (PL) beskriver att det finns utmaningar
med nuvarande organisation; det ar otydligt var uppdrag ska tas om hand, vilken enhet som
ager vilka fragor. Det finns ocksa en avsaknad av en helhetssyn pa uppdraget, och det
brister i samarbetet med staden. Utdver det finns bakgrunden som kom fram i
organisationsdversynen — att férvaltningens organisation inte ar andamalsenlig och det
paverkar ocksa arbetsmarknadsavdelningens organisation. Fackliga representanter betonar
att denna forklaring inte ar férankrad hs medarbetarna och det fortfarande finns en stor
osdakerhet varfér organisationen ska géras om nar alla verkar vara néjda med nuvarande
enheters uppdelning och resultat.

Akademikerférbundet SSR pekar pa att utmaningarna till stor del handlar om "styrning och
ledning”, och i sa fall ar det ju &ven den som behdver bli annorlunda — det spelar ingen roll
hur vi delar upp organisationsstrukturen, om styrning/ledning kommer att fungera pa samma
satt. Arbetsgivaren bekraftar detta, och att kraven redan ar tydligt stallda till de tilltradande
avdelningscheferna; pa ett 6kat samarbete mellan chefer med malet att arbeta utifran en
helhetssyn pa uppdraget.

AC pekar pa att rekryteringsprocesserna ar viktiga for att det ska bli tydligt vad rollerna
innebar — vilka krav som stélls pa ledarskapet framat. Cheferna ska arbeta utifran kraven pa
helhetstank och gemensamt ansvar for uppdraget. Som chef ar man
arbetsgivarrepresentant, vilket innebar att sta for férvaltningens budskap och lagga
personliga asikter at sidan. AC pekar pa att det ar viktigt att cheferna valjer om de vill arbeta
med den organisation som blir beslutad. Som chef ska du leda férandringen, da maste du sta
bakom den.

Arbetsgivaren tror att den nya organisationsstrukturen blir enklare och tydligare, vilket skapar
andra forutsattningar for ledarskap och styrning. Det blir tydligare var fragorna hér hemma,
vilket gor det lattare att se vilka samverkansytor vi ska vara pa (externt och inom staden).

Forvaltningsdirektér (FD) delar bilden av att idag ar vi aterkommande i situationer dar det inte
finns en bestamd funktion/person att adressera fragan till. Nar vi far till en organisation dar
uppdragen ar tydligare, och vad vi kan férvanta oss av varandra ar tydligare — da far vi battre
forutsattningar for samarbete.

Vision lyfter; det ar stor skillnad mellan olika enheter vad galler resultatet i
medarbetarundersdkningen — varfér splittrar ni enheter dar medarbetarna ar néjda? De
verkar ju fungera?

PL svarar att organisationsoversyn och kulturmatning har visat att foérvaltningen inte ar
andamalsenligt organiserad. Projektledaren har traffat valdigt manga enheter/grupper under
det har aret, och fatt bekraftat att behovet av forandring finns. Men valdigt fa har sett att den
egna enheten har det behovet. Daremot kan man se utmaningar i de andra enheternas
arbetssatt.

PL fortsatter med att beskriva att organisationsférandringen har utgatt fran helheten for
forvaltningen, och nagra principer som varit vagledande i arbetet (rekommendationer som
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ldmnades i samband med organisationsdversynen och kulturmatningen), sa som att samla
kompetenser i enheter. Organisationsstrukturen ar som ett pussel — flyttas en bit sa paverkar
det flera andra. Arbetsgivarens férhoppning ar att det goda flyttas med (att det som idag
fungerar val kan fortsatta fungera sa).

- Dialog specifikt om enhet Unga

AC beskriver enheten Unga, och fortydligar att alla unga som férvaltningen moéter inte ska
hanvisas till den enheten — utan det handlar om att ha en uttalad enhet som hanterar fragor
och projekt som ror malgruppen. Forvaltningen har manga kontaktytor och mgjliga
samarbetspartners — externt och inom staden - vilket kraver en férdelning av ansvaret internt.

AC bekraftar att hon tagit del av forslagen om placering av Startstrackan, och att hon
funderat mycket pa vad som ar den mest andamalsenliga placeringen. Hon tror anda pa att
Startstrackan bast blir placerad pa enheten Unga. Ett skal ar att malgruppen sjalvt har
uttryckt att det ar viktigt for dem att fa ses som unga, och inte definieras framst utifran sin
funktionsvariation. AC kan ocksa se att synergieffekter kan finnas pa dessa samverkansytor.

Vision pekar pa att "ung” inte ar en malgrupp, men flera malgrupper inom gruppen unga. Att
Startstrackans samt Samstart deltagare har mer gemensamt med hur vi arbetar med de
vuxna. Vision pekar pa att medarbetarna inom Startstrackan och Samstart har mer
gemensamt med medarbetarna inom enheten Anstallningar och borde héra dit.

- Dialog specifikt om enhet Arbetsmarknad I och 2

AC och Carina Falkewall har traffat ledningen for KC och pratat om frdgan om varfor det ar
vart att andra sammansattningen for vara fyra KC. Arbetsgivaren ser att vinsten ar att det
tydliggér uppdragen nar det foljer hur staden organiserat sig. Det blir tydligare och enklare fér
oss och for medarbetarna inom socialférvaltningarna géllande vem de har som kontakt. Aven
har kan forutsattningarna for samarbete bli battre. Det bor aven bli lattare att omfordela
resurser nar arbetsbelastningen forandras mellan platser (nar tva platser utgoér en enhet pa
ett tydligare satt).

Akademikerférbundet SSR lyfter att medarbetarna vid KC 6nskar fa en motivering kring
varfor gora en férandring av ledarskapet for dem. Medarbetarna ser inte vad som skulle bli
battre av denna férandring? Arbetsgivaren behdver na ut med vad det ar man vill
astadkomma.

Akademikerforbundet SSR lyfter fragan om kommunikationen till medarbetarna, hur far de
aterkoppling pa de synpunkter som de skickat till arbetsgivaren?

AC och PL bekraftar att alla férslag och synpunkter som skickats in har blivit Iasta och
begrundade, och lyfts i dialogen. Samtidigt ar det kansligt att géra revideringar, for det far
ringar pa vattnet varje gang. Arbetsgivaren goér en bedémning utifrdn vad som bor bli bast for
helheten, och pa langre sikt.

AC berattar att ett digitalt personalmdote for arbetsmarknad ar planerat till den 24 sep, i syfte
att kommunicera gallande organisationsférandringen.

AC pekar ocksa pa riskbeddmningen 17 sep som kommer att ge arbetsgivaren nagot att
arbeta med, for att férandringen ska omhandertas pa ett bra satt.

Akademikerforbundet SSR 6nskar att fa veta vilket forslag som ska riskbedémas, och PL
foreslar att fortydliga (att det ar arbetsgivarens lagda férslag som riskbeddéms) genom en
information/nyhet pa Navet.
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B) Fortsatt dialog om: avdelning Externa relationer

Dialogen utgar fran beslutsunderlaget Férslag till beslut ny organisation (fran 27 maj 2024)
samt Reviderat forslag fran 25 juni. Tf avdelningschef for arbetsmarknadsavdelningen
(nedan forkortat AC) deltar i dialogen, visar en presentation (laggs som bilaga till protokollet)
och svarar pa fragor tillsammans med projektledaren for arbvux 2.0 (PL).

AC beskriver varfor Externa relationer behdver vara en egen avdelning; det ar ett omfattande
arbetsomrade med manga ytor dar forvaltningen behdver vara aktiva, och med dagens
organisation ar det tydligt att férutsattningarna fér arbetet inte finns pa ett tillrackligt satt,
vilket lett till problem for bade chefer och medarbetare i verksamheten.

- Enhet Kompetensfoérsorjning; jobbmaklare, social hdnsyn, branschsamordnare,
planeringsledare for insatser (arbetsgivarkontakter)

AC svarar pa fragan om varfér jobbmaklarna placeras i denna enhet; arbetsgivaren ser
vardet i att samla professioner som arbetar med hela kedjan nar det galler
arbetsgivarkontakter. Vi tror pa att det kommer skapa mervarde och synergieffekter i de olika
uppdragen.

Akademikerforbundet SSR bekraftar att det ar en god idé, eftersom det ar svart att som EC
leda bade utifran de sociala fragorna (deltagarprocessen) och i relationen ut mot
arbetsgivarna. — SSR vill ocksa lyfta vikten att tydliggéra vilket uppdrag/mot vilka malgrupper
vi arbetar mot. Kravs en samsyn for att mojliggéra for synergieffekter.

Vision pekar pa att de funktioner som samlas inom enheten ar valdigt olika och darfor
kommer det inte att bli det utbytet som arbetsgivaren hoppas pa. Att samla jobbmaklarna och
anskaffning av arbetsmarknadsinsatser ar bra, men branschsamordnarna landar inte in bra
har - det de goér idag har ingenting med 6vriga att gora, de star langt ifran det operativa
arbetet. AC svarar att det absolut finns olikheter, och det gor det oavsett vilkken enhet de
placeras i — men arbetsgivaren tror de har en kompetens och vissa delar i uppdraget som
kan mojliggora synergieffekter inom den har enheten. Vision menar pa att
branschsamordnarnas nadrmsta kollegor och de medarbetarna som de kommer ha mest
utbyte av kommer finnas i enheten Utveckling. Vision menar vidare att det ar olyckligt att
sdra pa kompetensen och ansvarsomradena i tva olika enheter som blir foljden av
arbetsgivarens forslag.

Akademikerférbundet SSR pekar pa att jobbmaklarnas uppdrag bottnar i en langsiktig
strategisk planering, som synkas med behovet av kompetensférsorjning. Borde inte
branschsamordnarna kopplas till dessa strategier?

AC haller med; vi arbetar idag for uppdelat, och nu férsoker vi samla fragor i enheter. Vi har
behdvt backa till fragan om "vad ar vart uppdrag” och mer arbeta utifran en gemensam
analys.

Vision och Akademikerforbundet SSR lyfter oron som finns pa KC att verksamheten ska
tappa kontakt med jobbmaklarna om de flyttar till en annan enhet/avdelning. Hur detta ska
fungera i praktiken ar en viktig fraga som manga undrar éver. Aven en fraga om pa vilken
niva dessa fragor ska hanteras?

Akademikerférbundet SSR undrar hur arbetsgivaren tanker kunna sakra arbetsmiljén nar
chefen inte ar pa samma arbetsplats som medarbetaren? Dessutom utmaning nar flera
chefer har medarbetare pa samma arbetsplats (i stéllet fér en chef for en arbetsplats).
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AC bekraftar att "huret” maste fortydligas, men att det galler fér manga fragor dar vi maste
visa att vi klarar att samverka med varandra dver avdelnings- och enhetsgranser.
Arbetsmarknadsavdelningen maste fortsatta att utveckla sin formaga att arbeta i processer,
dar olika enheters medarbetare deltar utifran sin profession/kompetens.

PL bekraftar att det inte ar en latt omstallning att ga mot ett mer processorienterat arbetssatt,
men aktiviteter for att stotta forvaltningen i det arbetet ar i gang. En princip for
organisationsstrukturen ar att samla kompetenser inom enheter, och att samla jobbmaklarna
ar darfor logiskt utifran det.

Forvaltningsdirektér avrundar dialogen; organisationen behéver arbeta mycket med fragan
om uppdraget - vad férvaltningen ska astadkomma, och hur vi trattar ner uppdraget i var
organisation. Maste vara tydligt vem som har vilket uppdrag, och hur det hor ihop. Det ger
forutsattning for samarbete och god arbetsmiljo.

8) Information

a) Paverkan av rutinen for det systematiska arbetsmiljoarbetet 2025 -

HR lyfter behovet av att inom SSG framat (nar organisationsstrukturen ar samverkad) agna
mer tid for dialog om arbetsmiljéfragor, t ex planeringen infér ndsta ar. HR informerar om att
den arliga medarbetarundersékningen gar ut 30 september — 20 oktober, och att resultatet
delges till cheferna den 24 oktober. Verksamheterna har tva manader att hantera sitt resultat
innan dvergangen till den nya organisationen. Det innebar att det inte gar att folja riktlinjerna
for "rond 1” s& som det skulle ha sett ut under ett vanligt ar. Det blir inte heller meningsfullt
att ta fram mal for enheten utifran resultatet — nar enheterna sedan férandras. HR ser att det
finns andra frdgor som kommer vara aktuella fér enheterna att arbeta med nar de bildats i
januari 2025 — som omhandertar den grupprocess som da blir aktuell.

SSG for dialog utifran detta, och férbunden bekraftar att det inte upplevs meningsfullt att
satta mal pa enhetsniva utifran resultatet. Daremot att det finns arbetsmiljéfragor som
forvaltningen delar, som enheterna kan arbeta med. Vision pekar pa att det ar kulturfragorna
som behover fa fokus; tystnadskulturen och krankningar som i tidigare undersékning fatt
alarmerande hoga siffror.

HR bekraftar att analysen av resultatet av den arliga medarbetarundersoékningen blir viktig
detta ar, och att det ska ha paverkan pa den plan fér arbetsmiljon som férvaltningen arbetar
med for 2025.

Fackliga lyfter att aven resultatet for ledarskapet kan ga att félja upp pa nagot vis, dven om
enheterna byts?

Forbunden pekar pa vikten av att kommunicera att det ar viktigt att svara pa
medarbetarundersdkningen detta ar, &ven om enheterna kommer férandras. Aven viktigt att
paminna medarbetarna om kopplingen mellan kulturmatningen och resultatet i
medarbetarundersdkningen.

9) Ovriga fragor
a) Rekrytering av verksamhetsutvecklare (4 st) till avdelningschefer
Fackliga forbunden fragar efter vilka som kommer kunna sdka dessa tjanster. Arbetsgivaren

svarar att de kommer att annonseras internt inom arbvux och att alla medarbetare ar fria att
soka. Facken fragar varfor det inte begransas till att enbart verksamhetsutvecklare tillats
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sOka i en forsta omgang? Arbetsgivaren svarar att det inte ar en praktisk I16sning i denna
rekrytering — da nuvarande titel sdger mindre om vem som skulle kunna ha ratt kompetenser
for dessa tjanster. Det finns anstallda med andra titlar som kan ha en kompetens som
matchar kravprofilen, precis som att det troligen finns verksamhetsutvecklare som trots sin
titel inte har ratt kompetens for just den har rollen.

Arbetsgivaren informerar; just nu arbetar de tre tilltradande AC for kdrnverksamheterna (den
fjarde rekryteras fortfarande) med kravprofilen for dessa tjanster. HR kommer sedan att
stotta cheferna i att bearbeta kravprofilen, eftersom arbetsgivaren ar man om att det inte blir
fyra olika tjanster utan att det tvartom finns en tydlig réd trad for dem. Uppdraget kommer till
stor del handla om att st6tta AC i den systematiska uppfdljningen av verksamheten.

Nar kravprofilen ar klar ska den presenteras for SSG/FSG for att avgdra om tjansten kan ses
som “strategiskt viktig” och om det i sa fall kravs partssamverkan/rekryteringsgrupp vid
tillsattning av tjansterna.

Akademikerforbundet SSR fragar om de verksamhetsutvecklare som idag finns inom nagra
av verksamhetsomradena (anstallda av verksamhetschefer). Den nivan i organisationen
kommer ju att tas bort i den nya organisationen — och medarbetare undrar éver om inte
dessa tjanster da borde flyttas automatiskt till den nya avdelningsnivan?

Arbetsgivaren svarar att det ar viktigt att vi arbetar i ratt ordning; forst ska vi besluta vad
tjiansterna ska innehalla/vilka krav pa kompetens som finns for att utféra rollens uppdrag. Det
ar pa det steget som vi ar nu — att AC och HR specificerar vad dessa tjanster ska ha for
uppdrag/kravprofil. Darefter ska tjansterna annonseras och annonsen ar viktig fér att de som
soker ska vara medvetna om vad tjansten innebar. Rekryteringsprocessen ska sakerstalla att
den person som tillsatts har den kompetens som kravs, och sjalv vill arbeta i uppdraget.

Akademikerforbundet SSR pekar pa vikten av att kommunicera med de medarbetare vars
tjanster inte finns kvar i férslaget. Och att om de inte far en ny placering genom
rekryteringsprocesserna sa ska de verksamhetsutvecklarna vars tjanster tas bort, i samtal
erbjudas likvardiga arbetsuppgifter i den nya organisationen.

10) Arendeférteckning/kvarstaende fragor att ta upp vid kommande méten

11) Motet forklaras avslutat

Ordférande tackar for deltagande och avslutar motet.

Vid protokollet

Maria Svensson (sekreterare)

Protokollet justeras

Linda Nygren (ordféranden)
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Sara Thoérnqvist, Akademikerférbundet SSR
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