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Socialférvaltningen
HR-enheten

Forslag upplagg organisations-
forandring inom socialforvaltningen

Syftet med organisationsforandringen dr att mota behovet utifran ny lagstiftning inom
socialtjanstomradet. Vilket kanaliserats genom formeringsresan fran att vara en
socialtjinst till att arbeta med sociala tjdnster. Det innebar i korthet att arbetet ska ske
mer proaktivt och férebyggande samt involvera den som ar i behov av sociala tjanster
mer och att den ska kdnna dgandeskap for sin forandringsprocess. Formeringsresan
resulterade i tva inriktningar, forsta linjens socialtjdnst och flexibla team, samt en
grafisk modell.

Forsta linjens socialtjdnst innebar att generalister som arbetar med férebyggande
insatser och flexibelt stod. Att invanare ska enkelt kunna séka information och rad till
sjalvhjalp samt samverkan med natverk och partners for att etablera ett brett stod.

Flexibla team innebar att teamets sammansattning ska utga ifran invanarnas behov.
Teamet bestar av olika specialistkompetenser med fokus att dra nytta av varandes
kompetenser och ha varandra nira tillhands for problemldsning och effektiv
hantering. Detta ska framja ldrande, kunskapsspridning och bygga relationer.
Sammansattningen utgar fran invanarens behov.

Malet med organisationsférandringen ar att skapa och implementera en struktur och
som stddjer kdrnverksamheten och samtidigt fortsatter utveckla férvaltningen mot
forsta linjens socialtjanst. Detta gors genom att

1. Skapa en stabilitet i organisationen

2. Rekrytera chefer

3. Skapa tydlighet och struktur i organisationen

4. Skapa balans mellan en stabil och utvecklande organisation

Att genomféra en organisationsforandring och é&ndring av tjanster inom
socialférvaltningen innebér att flera olika steg ska genomfdras. Beaktning behover
bade tas till arbetsmiljolagen, lag om medbestimmande i arbetslivet,
samverkansavtalet i Helsingborg stad samt gallande rattspraxis.
Organisationsférandringen paverkar hela socialférvaltningen och det ar lampligt att
dela upp den i olika steg.

Kontaktcenter Postadress 251 89 Helsingborg 042-10 50 00 kontaktcenter@helsingborg.se
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Vissa steg loper parallellt med varandra. Forst hanteras sjalva organisationen, hur
socialforvaltningen ska vara organiserad. Efter det vilka befattningar med tillhérande
kravprofiler som ska finnas i socialfdrvaltningen. Harefter hantering av vakanta
tjanster foljt av niar den nya organisationen med de hanterade tjansterna ska géilla
fran. Och slutligen beslut nar och hur uppfoljning och utvardering ska ske.

Kommunikation till medarbetare

For oppenhet och transparens i organisationsférandringen behéver kommunikation
ske l6pande till alla anstallda i socialforvaltningen. Forslagsvis lagger vi upp en sida pa
intranatet under Protokoll | (helsingborg.se) dar dven protokoll fran exempelvis
namnd, samverkan och ledningsgruppsmoten ligger. P4 sidan kan det exempelvis
beskrivas hur processen fortloper, svar pa fragor som kommer etc. Detta ar ett
komplement till o6vriga dialogforum som socialforvaltningen redan har som
exempelvis APT.

1. Uppbyggnad av organisationen

Forsta steget ar att komma fram till hur organisationen ska vara uppbyggd. Det
arbetet ar paborjat i socialférvaltningen genom formeringsresan vilket resulterade i
tva inriktningar; férsta linjens socialtjdnst och flexibla team, samt en grafisk modell.
Fran det forslaget har det i forvaltningsledningsgruppen arbetats fram ett utkast till
ett organisationsforslag.

1.1 Utkast organisationsforslag fran  forvaltnings-
ledningsgruppen

Ett utkast av den nya organisationen har tagits fram av férvaltningsledningsgruppen

genom verksamhetscheferna, socialdirektoren och andra berorda 2023-12-21.

1.2 Utkast  organisationsforslag till de  fackliga
organisationerna

Materialet om organisationsforslaget som visas pa APT under december och januari
skickas till de berérda fackliga organisationerna inom socialférvaltningen, i detta fall
Akademikerforbundet SSR, Akavia, Kommunal, Ledarna samt Vision.

1.3 Utkast organisationsforslag pa APT

Organisationsforslaget presenteras pd APT genom verksamhetscheferna dar det fors
dialog om organisationen ar ratt uppbyggd efter vad som framkommit under
formeringsresan. Vem som arbetar var i organisationen hanteras inte har. Det gors en
SWOT-analys pa organisationen vilket sinds till HR. Detta ska vara klart och inskickat
senast 2024-01-24.

1.4 Hantering av SWOT-analyser

SWOT-analyserna hanteras genom verksamhetscheferna och HR dar de forst
sammanstdlls och sedan sorteras upp i tre delar. Detta gér HR som férberedelse infor
mote med socialdirektoren och verksamhetscheferna. SWOT-analyserna sdnds in
digitalt till HR. Har sker dven forandringar i organisationen efter inputen fran SWOT-
analyserna.
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https://intranat.helsingborg.se/sof/var-organisation/protokoll/

1.4.1 Risk-och konsekvensanalys ur ett verksamhetsperspektiv

Risk- och konsekvensanalysen ar till for att klargora om det ar nagot som behdver
hanteras ur ett verksamhetsperspektiv avseende organisationsforslaget. Fragor som
kan behéva hanteras ar exempelvis:

e Ar det ndgot i organisationsfdrslaget som behéver hanteras for att méta nya
socialtjanstlagen?

e Behover arbetssatt fortydligas, exempelvis samarbete mellan olika delar i
verksamheten?

e Ar det nagot i organisationsférslaget som goér att det finns risk att
arbetsuppgifter hamnar mellan stolarna?

1.4.2 Mojlighetsbedémning av organisationsforandringen

Som del av en SWOT-analys identifieras dven mojligheter med organisationsforslaget.
Det ar av vikt att dessa belyses i arbetet och det gors med fordel i en
mojlighetsbedémning. Detta kan sedan lyftas in i riskbedomningen av arbetsmiljon.

1.4.3 Forberedelse av riskbeddmning av arbetsmiljon

Den forberedande riskbeddmningen av arbetsmiljon bygger pa vad som identifierats i
SWOT-analyserna och i forlangningen av risk- och konsekvensanalysen ur ett
verksamhetsperspektiv. Forberedelsen ar till for att skapa ett bra underlag for dialog
med de fackliga organisationerna. Den forberedande riskbedéomningen av
arbetsmiljon bygger pa att féljande punkter hanteras:

1. Undersoka de uppkomna riskerna for arbetsmiljon som kan leda till ohilsa
eller skada i arbetet med forslaget till organisationsférdandring.

2. Bedoma de uppkomna riskerna och sannolikheten for att det ska uppsta risk
for ohélsa eller skada.

3. Planera in atgirder for att minimera risken for att ohélsa eller skada inte ska
uppsta

4. Planera in uppfoljning for att kontrollera s de planerade dtgarderna har fatt
avsedd effekt.

1.5 Riskbeddomning av arbetsmiljon

Riskbeddmning av arbetsmiljon gors tillsammans med de arbetsmiljé-/skyddsombud
som finns representerade i socialfdrvaltningen. Denna gors pa 6vergripande niva, fran
arbetsgivaren de som har mandat att besluta pa denna évergripande niva och fran
fackféorbunden de som har mandat att kunna riskbedéma oOvergripande pa
socialférvaltningen. Det ar viktigt att paminna att vid en riskbedéomning av
arbetsmiljofragor rader inget partsférhallande utan syftet ar att:

1. Undersoka de uppkomna riskerna for arbetsmiljon som kan leda till ohilsa
eller skada i arbetet med forslaget till organisationsférandring.
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2. Beddma de uppkomna riskerna och sannolikheten for att det ska uppsta risk
for ohélsa eller skada.

3. Planera in atgédrder for att minimera risken for att ohélsa eller skada inte ska
uppsta

4. Planera in uppfoljning for att kontrollera sa de planerade atgarderna har fatt
avsedd effekt.

1.5.1 Underlag till riskbeddémning av arbetsmiljon till fackliga
organisationer

Underlaget till riskbedémning skickas ut till fackforbunden senast 2024-xx-xx for

genomlasning. Syftet ar att samtliga parter ska vara forberedda infor riskbedémning

av arbetsmiljon.

1.5.2 Riskbeddmning av arbetsmiljén
Riskbedémning av arbetsmiljon sker 2024-xx-xx. Vid riskbedomningen fran
arbetsgivaren medverkar féljande funktioner:

e Socialdirektor, verksamhetscheferna fér barn, unga och familj, gemensamma
resurser och vuxen, HR-chef, HR-strateg samt HR-samordnare.

Fran de fackliga organisationerna medverkar foljande funktioner:

e  Arbetsmiljo-/skyddsombud med skyddsomrade hela socialférvaltningen.

1.6 Underlag till samverkan och férhandling

Materialet fran APT, risk- och konsekvensanalys, riskbedomningen av arbetsmiljon,
mojlighetsbeddmning av organisationsférandring bildar tillsammans en stor del av
underlaget till samverkan samt forhandling av organisationsférandringen. Ett samlat
dokument skrivs samman och skickas till de fackliga organisationerna.

1.6.1 Samverkan och férhandling

Samverkan och férhandling sker med fordel vid samma tillfille med de fackliga
organisationerna. Detta for att kunna skapa en helhetssyn och fa in alla perspektiv pa
organisationsforandringen, sa att beslutet blir valgrundat.

Fran arbetsgivare medverkar foljande funktioner:

e Socialdirektor, verksamhetscheferna fér barn, unga och familj, gemensamma
resurser och vuxen, HR-chef, HR-strateg samt HR-samordnare.

Fran de fackliga organisationerna medverkar féljande funktioner:

e Facklig foretrddare med férhandlingsmandat fér hela socialférvaltningen.
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2. Befattningar och kravprofil

Socialforvaltningen med sina manga professioner och medarbetare har flertalet
befattningar. I och med det nya organisationsforslaget uppstar det nya befattningar
som teamledare, andra som sektionschef forsvinner da den nivan inte finns i
organisationsforslaget. Samt att det finns flertalet oOvriga befattningar inom
socialfdrvaltningen som behover ses 6ver och vid behov revideras.

2.1 Befintliga befattningar

Befintliga befattningar pa socialforvaltningen sammanstills for att skapa en
nuldgesbild av vilka som finns. Arbetsvirdering och kravprofil ses dver sa de ar
aktuella for tjdnsterna.

2.2 Eventuell sammanslagning av befattningar

Finns det befattningar som inte behdver sarskiljas pa grund av ansvar och befogenhet
i tjansten kan sammanslagning goras for att skapa en mer harmoniserad
befattningsflora inom socialférvaltningen. I sin tur gynnar detta medarbetarna da
likartade arbetsuppgifter utférs av medarbetare med samma befattning.

2.2.1 Hantering av eventuell sammanslagning av befattningar

Eventuell sammanslagning av befattningar sker i samverkan och férhandling med de
fackliga organisationerna. Sammanslagningen sker med utgangspunkt att inget i
ansvar och befogenheter fordndras vilket hade inneburit en ny befattning. Utan ska
ses som en strukturatgird dar inga villkor i anstillningen dndras.

2.3 Eventuella nya befattningar

Forslag pa eventuella nya Dbefattningar som behovs i och med
organisationsférandringen behover tas fram, med tillhdrande arbetsvardering och
kravprofil.

2.3.1 Identifiera vilka eventuella nya befattningar som behévs

HR identifierar tillsammans med aktuella verksamheter och berdérda fackliga
organisationer vilka eventuella nya Dbefattningar som behovs utifran
organisationsféorandringen. Samt vad som ligger inom respektive befattnings ansvar
och befogenhet.

2.3.2 Framtagande av forslag till arbetsvardering och kravprofil

Efter de identifierade eventuella nya befattningarna tar HR fram forslag pa
arbetsvardering samt kravprofil fér befattningarna. Syftet med arbetsvarderingen ar
att det ska finnas ratt ingdngsvarden i lonekartldggningen. Kravprofilen ar att det ska
bli tydligt vid rekrytering men dven i den l6pande anstillningen vilka krav som stalls
pa dig som medarbetare. I forlangningen sa gynnar det Huvudéverenskommelserna
och de grundlaggande principerna for I6nesattning.
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2.3.3 Dialog om forslag till kravprofil

Efter forslag om kravprofilerna tagits fram sa sker dialog tillsammans med de fackliga
organisationerna for att ga genom kravprofilerna, med syfte att skapa en samsyn om
kraven for de olika befattningarna.

2.3.4 Samverkan och forhandling av eventuella nya befattningar med
tillhérande kravprofiler

Efter forslag pa eventuella nya befattningar och kravprofil dr framtaget sa sker

samverkan och forhandling med de fackliga organisationerna att inféra dessa inom

socialférvaltningen.

Fran arbetsgivare medverkar foljande funktioner:

e  Aktuell 6verordnad chef for respektive befattning, HR-chef, HR-strateg samt
HR-samordnare.

Fran de fackliga organisationerna medverkar foljande funktioner:

e Facklig foretradare som har forhandlingsmandat for hela socialférvaltningen.

2.4 Eventuell borttagning av befattningar
Det kan eventuell identifieras att det finns befattningar som inte ska finnas kvar inom
socialférvaltningen och darmed behdver dessa tas bort.

2.4.1 Identifiera vilka eventuella befattningar som behovs tas bort

HR tillsammans med verksamheterna identifierar vilka eventuella befattningar som
eventuellt behdvs tas bort i och med organisationsfordndringen och syftet med
detsamma.

2.4.2 Samverkan och férhandling av eventuell borttagning av
befattningar

Efter att de befattningar som ar identifierade som eventuellt behovs tas bort sa sker

samverkan och forhandling med de fackliga organisationerna att eventuellt ta bort

dessa inom socialférvaltningen.

Fran arbetsgivare medverkar foljande funktioner:
e  Aktuella verksamhetschefer, HR-chef, HR-strateg samt HR-samordnare.
Fran de fackliga organisationerna medverkar foljande funktioner:

e Facklig foretradare som har forhandlingsmandat for hela socialférvaltningen.

2.5 Sammanstéallning befattningar inom
socialférvaltningen

I och med eventuell sammanslagning, tillkomst och borttagande av befattningar
sammanstdlls de aktuella befattningarna for socialférvaltningen med tillhérande
kravprofil. Detta gors av HR och kommuniceras ut inom socialférvaltningen pa
lampligt satt, exempelvis via intranatet.
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3. Antal medarbetare i respektive del i
socialférvaltningens organisation

Efter att organisationsforandring samt vilka befattningar med kravprofil som ska
finnas inom socialférvaltningen har samverkats och féorhandlas behover det faststillas
hur manga medarbetare och med vilka befattningar det behoéver finnas pa respektive
del i organisationen. Manga delar kommer vara opaverkade men det finns en vinning
for samtliga att klargdra hur organisationen ser ut vid ett givit tillfalle.

3.1.1 Identifiera hur manga medarbetare samt vilka befattningar som
behovs i respektive del i organisationen

HR tillsammans verksamheterna identifierar hur manga medarbetare som behovs i

respektive del i organisationen. Samt vilka befattningar som behovs i aktuell del av

organisationen.

3.1.2 Samverkan och forhandling av antal medarbetare i respektive del
av organisationen

Nar det ar identifierat hur manga medarbetare med vilka befattningar som behdovs i

respektive del i organisationsforandringen sker samverkan och férhandling med de

fackliga organisationerna.

Fran arbetsgivare medverkar foljande funktioner:
e Aktuella verksamhetschefer, HR-chef, HR-strateg samt HR-samordnare.
Fran de fackliga organisationerna medverkar foljande funktioner:

e Facklig foretradare som har férhandlingsmandat for hela socialférvaltningen.

4. Delegationsordning

Socialndmndens delegationsordning &ar ett politiskt dokument vilket delegerar
arbetsuppgifter frdn ndmnden till tjaAnstemén i forvaltningsorganisationen, att pa
uppdrag av socialndmnden utfoéra arbete fér dennes rakning. I och med att det ar ett
politiskt dokument och beslutet inte tas pa tjdnstemannaniva och omfattas inte av
forhandlingsskyldigheten pa motsvarande satt infor beslut om sjilva beslutet 1ag i
forvaltningsorganisationen. Det innebar i praktiken att de fackliga organisationerna
har mojlighet att komma med inspel pa forslaget som ska fattas beslut pa i
socialndmnden. Sedan intrader forhandlingsskyldigheten efter beslut ar fattat i
socialndmnden av konsekvensen av det fattade beslutet. Detta for att inte paverka den
politiska processen och beslutsfattandet.

4.1.1 Samverkan och férhandling om socialndmndens
delegationsordning infor beslutsfattande

Nar det har tagits fram ett forslag av socialférvaltningen till socialndmnden pa

uppdaterad delegationsordning sd sker det samverkan och foérhandling med de

fackliga organisationerna. Syftet med detta dr att de fackliga organisationerna ska

kunna ldamna synpunkter till socialndmnden infér deras beslutsfattande.

4.1.2 Beslut om socialndmndens delegationsordning
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Socialndmnden fattar beslut pa nimndsmote om delegationsordningen.

4.1.3 Samverkan och forhandling om socialndmndens
delegationsordning efter fattat beslut

Nar Socialndmnden har fattat beslut om arbetsinstruktionen genomférs samverkan

och férhandling om konsekvenserna av delegationsordningen.

5. Socialnamndens arbetsinstruktion

Socialndmndens arbetsinstruktion dr ett komplement till delegationsordningen och ar
ett politiskt dokument. Det innebar att beslutet inte tas pa tjinstemannaniva och
omfattas inte av forhandlingsskyldigheten pa motsvarande satt infor beslut om sjilva
beslutet lag i forvaltningsorganisationen. Det innebar i praktiken att de fackliga
organisationerna har mojlighet att komma med inspel pa forslaget som ska fattas
beslut pd i socialndmnden. Sedan intrader forhandlingsskyldigheten efter beslut ar
fattat i socialndimnden av konsekvensen av det fattade beslutet. Detta for att inte
paverka den politiska processen och beslutsfattandet.

Socialndmndens arbetsinstruktion blir ett komplement till de redan befintliga
dokument som medarbetar- och ledarpolicy och de kravprofiler som finns for tjanster
som omfattas av socialndmndens arbetsinstruktion.

5.1.1 Samverkan och forhandling om socialndmndens arbetsinstruktion
infor beslutsfattande

Nar det har tagits fram ett forslag av socialférvaltningen till socialndmnden pa

uppdaterad arbetsinstruktion sa sker det samverkan och forhandling med de fackliga

organisationerna. Syftet med detta ar att de fackliga organisationerna ska kunna

lamna synpunkter till socialndmnden infér deras beslutsfattande.

5.1.2 Beslut om socialndmndens arbetsinstruktion
Socialndmnden fattar beslut pd nimndsmote om arbetsinstruktionen.

5.1.3 Samverkan och féorhandling om socialndmndens arbetsinstruktion
efter fattat beslut

Nar Socialnamnden har fattat beslut om arbetsinstruktionen genomférs samverkan

och férhandling om konsekvenserna av arbetsinstruktionen.

6. Hantering av vilka medarbetare som blir
berorda av organisationsforandringen

Nar foregdende steg dr samverkade och forhandlade behover det faststillas vilka
medarbetare som blir direkt ber6érda av organisationsforandringen, samt de som inte
blir direkt berérda och vilka tjdnster de har i socialférvaltningens organisation.
Dérefter behover hantering ske av de som ar direkt berdrda.

6.1 Identifiera medarbetare
Forst steget ar att identifiera medarbetarna i socialférvaltningen genom
nedanstdende steg.
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6.1.1 Identifiera vilka medarbetare i organisationen som inte blir direkt
berdrda

Forst behover det identifieras vilka medarbetare som inte blir direkt berérda av

organisationsférandringen. Det gor HR tillsammans med verksamheterna. De som inte

direkt berérs menas med i detta fall de som arbetar kvar pd samma arbetsplats

och/eller i samma gruppkonstellation med motsvarande befattning dar det inte finns

en overtalighet.

6.1.2 Identifiera vilka medarbetare i organisationen som blir direkt
berdrda av organisationsférandringen

Dar efter identifieras vilka medarbetare i organisationen som blir direkt berérda av

organisationsférandringen. Det gor HR tillsammans med verksamheterna. De som

direkt berors menas med i detta fall de som inte arbetar kvar pa samma arbetsplats

och/eller i samma gruppkonstellation, inte uppfyller kravprofilen fér de aktuella

befattningarna eller tillhor en befattning dar det finns en 6vertalighet.

6.1.3 Samverkan och férhandling av identifierade medarbetare

Nar det ar identifierat vilka medarbetare som inte berdrs och vilka medarbetare som
berors sker samverkan och forhandling med de fackliga organisationerna. Detta for
att faststdlla en nuldgesbild. Nuldgesbilden syftar till att se vilka tjanster som ar
besatta, vilka tjdnster som ar vakanta samt vilka medarbetare som inte har en aktuell
placering i organisationsforandringen.

Fran arbetsgivare medverkar foljande funktioner:
e  Aktuella verksamhetschefer, HR-chef, HR-strateg samt HR-samordnare.
Fran de fackliga organisationerna medverkar féljande funktioner:

e Facklig foretradare som har forhandlingsmandat for hela socialférvaltningen.

6.2 Konstatera om en det finns en overtalighet

Efter att samverkan och féorhandling har skett behdver det konstateras om det finns en
overtalighet inom socialférvaltningen. Detta goér HR tillsammans med
verksamheterna.

6.2.1 Samverkan och férhandling om dvertalighet
Nér det har konstaterats om det finns en 6vertalighet sker samverkan och férhandling
med de fackliga organisationerna.

Fran arbetsgivare medverkar foljande funktioner:
e Aktuella verksamhetschefer, HR-chef, HR-strateg samt HR-samordnare.
Fran de fackliga organisationerna medverkar féljande funktioner:

o Facklig foretradare som har férhandlingsmandat for hela socialférvaltningen.

£l
>
£

eEN
S
it

£

HELSINGBORG



6.3 Hantering av Overtalighet

Nar det klargjorts vilka medarbetare som ar direkt Dberdrda av
organisationsforandringen behdver detta hanteras. Forslagsvis hanteras detta genom
att berérda medarbetare far mojlighet att ldmna sitt intresse for de ej besatta
tjdnsterna inom socialférvaltningen i och med organisationsférandringen och de har
mojlighet rangordna sina val efter intresse for de aktuella tjdnsterna.

6.3.1 Principer om I6n och anstéallningsvillkor

Utgangslaget fran socialférvaltningen ar att 16n och anstallningsvillkor inte forsamras
om det inte sker storre forandringar i ansvar och befogenhet i kombination med
Helsingborgs Stads 1onelage for aktuell befattning. Behover forandring ske i 16n som
innebdr en forsamring hanteras det i enlighet med vad som framgar av
Huvudéverenskommelserna med de fackliga organisationerna.

6.3.2 Intresseanmalan till vakanta tjanster

De vakanta tjansterna har i tidigare steg identifieras och kravprofil har tagits fram. De
medarbetare som har identifierats som oOvertaliga far mojlighet att ldmna in
intresseanmalan till de vakanta tjdnsterna i organisationsférandringen och rangordna
sitt val efter intresse. Administrationen av intresseanmalningar sker av HR.

6.3.3 Matchning till vakanta tjanster

Utifrdn intresseanmalningarna sker matchning efter rangordning i kombination med
uppfyllelse av kravprofilen till de vakanta tjansterna. Matchning sker bade mot
formella krav och den kunskap som finns i organisationen om berérda medarbetare.
Dialog sker med berérda medarbetare om intresseanmaélan for att dstadkomma den
basta matchningen, bade for socialférvaltningen och medarbetaren.

Dialogen och matchningen sker av verksamheterna med stéd av HR. For chefstjanster
ar aven de fackliga organisationerna en del av matchningsprocessen.

6.3.4 Samverkan och férhandling
Efter att matchning ar genomford sker samverkan och férhandling med de fackliga
organisationerna om resultatet av matchningen.

Fran arbetsgivare medverkar foljande funktioner:
e  Aktuella verksamhetschefer, HR-chef, HR-strateg samt HR-samordnare.
Fran de fackliga organisationerna medverkar foljande funktioner:
e Facklig foretradare som har forhandlingsmandat for hela socialférvaltningen.

6.3.5 Erbjudande om vakant tjanst

Efter samverkan och férhandling sker erbjudande till berérda medarbetare om den
matchade tjinst medarbetaren ar aktuell for. Medarbetaren far mdojlighet att
acceptera erbjudandet eller avvisa det. Erbjudandet ar att likstdlla med ett
omplaceringserbjudande enligt 7 § 2 st. LAS. Medarbetaren har tva veckor pa sig att
svara pa erbjudandet.
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6.3.6 Hantering om erbjudande om vakant tjanst avvisas

Om en medarbetare véljer att avvisa ett erbjudande om en vakant tjanst s kommer
processen hanteras som en arbetsbristsituation. Om medarbetaren har avvisat ett
skaligt erbjudande kan det resultera i att medarbetaren forlorat sin ratt till ytterligare
omplaceringserbjudande om sddana skulle finnas.

6.4 Arbetsbristsituation

Utgangspunkten fran socialférvaltningen &r att det inte kommer uppsta en
arbetsbristsituation i och med organisationsférandringen, utan att varje medarbetare
har en plats pa socialforvaltningen. Dock kan det hianda att det erbjudande som
medarbetaren far avvisas av densamma. D3 kommer sedvanliga processen for
arbetsbristsituation inledas.

7. Startdatum for organisationsférandringen

Efter tidigare genomforda atgirder sa behover det beslutas fran vilket datum nar
organisationsfordndringen boérjar gilla fran. Det ar avhingt hur de tidigare
processerna har fortlopt samt den efterféljande praktiska hanteringen.

7.1.1 Samverkan och férhandling om startdatum
Startdatum for organisationsférandringen samverkas och forhandlas med de fackliga
organisationerna.

Fran arbetsgivare medverkar foljande funktioner:

e Socialdirektor, verksamhetscheferna fér barn, unga och familj, gemensamma
resurser och vuxen, HR-chef, HR-strateg samt HR-samordnare.

Fran de fackliga organisationerna medverkar foljande funktioner:

e Facklig foretradare som har forhandlingsmandat for hela socialférvaltningen.

8. Praktisk hantering

Efter startdatum ar satt och kommunicerat ut i socialférvaltningen behoéver viss
praktisk hanteringen ske. Exempelvis om medarbetare behover byta arbetsplats, byte
av behdrighet i system for medarbetare, planering av utbildningar fér medarbetare i
nya roller, nya gruppsammansattningar i delar av verksamheten etc. Denna praktiska
hantering sker av verksamheterna och med stéd av HR i vissa delar.

8.1.1 Riskbeddmning av arbetsmiljon

Riskbedémning av den praktiska hanteringen behover ske om det innebar
fordndringar i exempelvis gruppsammansattning, om arbetsplatsen utformning
fordandras etc. Riskbeddmning sker i berérda verksamheter.

Vid riskbeddmningen fran arbetsgivaren medverkar féljande funktioner:
e Berorda chefer samt representant fran HR.

Fran de fackliga organisationerna medverkar foljande funktioner:
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e Arbetsmiljo-/skyddsombud med skyddsomrade for aktuella omraden i
socialférvaltningen.

9. Uppfdoljning och utvardering

Uppféljning och utvdrdering behover planeras in i for att se sa att
organisationsforandringen far avsedd effekt. Det kan behova ske med olika perspektiv
exempelvis arbetsmiljoperspektiv, organiseringsperspektiv (har avsedd effekt med
forsta linjens socialtjanst och flexibla team uppnatts) eller invanarperspektiv.

Lopande utvardering av arbetsmiljon kan ske pa arbetsplatstriffar, forutom det som
ar inplanerat i handlingsplanen i riskbedémningen av arbetsmiljon.
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